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Burned Young
Op zoek naar je identiteit
Door Elise van de Kamp

Studentnr. 2068127

Stroom D Rood

Voorwoord

Help Help
Je bent jong, ambitieus en carrièregericht. Je hebt je studie niet voor niets gedaan en wilt dan ook voldoening krijgen uit je werkzaamheden en bezigheden. Je streeft voor groei en ontwikkeling in je loopbaan en wilt hier ook hard voor werken. Je focust je op je mogelijkheden en zet alles in om de juiste keuzes te maken.

Je begint net te aarden binnen je fulltime aanstelling waaneer je partner begint over samenwonen en de mogelijkheid om te trouwen. Oh jee, dat wordt op de centjes letten en je verantwoordelijkheden kennen. Je zit immers dan ook in die leeftijdsfase waarin het niet geoorloofd is nog bij mammie te wonen. Heel logisch dus, eigenlijk een verplichting, om deze stappen te nemen. Oké, hier valt nog mee te leven.

Maarrr, je weet het, nog even en dan komt het onderwerp ‘kinderen’ aan bod… 

Steeds vaker denk je terug aan vroegere, onbezorgde tijden. Tijden dat je geen levensingrijpende beslissingen hoefde te nemen. Tijden dat niet van je geacht werd je omgeving te verbluffen met je carrièremoves en perfecte leventje. Wat waren die tijden heerlijk zorgeloos en vertrouwd, je voelt een gevoel van heimwee opkomen.

Ondertussen ben je gedreven te promoveren en tegelijkertijd een stabiel en bevredigend privé-leven te leiden. Deze combinatie blijkt lastig, aangezien je bijna iedere week tot laat op de zaak bent en ’s avonds weer achter je computertje kruipt. Dezelfde agenda van je werk is hier en daar doorkruist en aangevuld met privé-zaken. Oh verdorie, zondagavond heb je dat etentje met vrienden… En dat terwijl je het bilateraal van maandag dan dient voor te bereiden. Er moeten ook nog spullen gekocht worden voor het huis, de conference van morgenavond bijwonen, klusjesman bellen, de status van account B doorbriefen, moeders verjaardag niet vergeten, presentatie voor MT opstellen, zwangerschapstest halen…agenda, AGENDA, WAAR IS MIJN AGENDA?!?!?!?!?

En ineens……gaat het licht uit. Zoals stilte oorverdovend kan zijn en een leeg doek oogverblindend, ben jij vol van leegte. Je kracht en energie heeft je verlaten en je ziet geen positieve uitkomst meer in je drukke bestaan, laat staan in je veeleisende carrière. Heel spijtig voor je werkgever, maar jij bent momenteel fysiek en mentaal uitgeblust en niet in staat te presteren. Stap voor stap dien jij je krachten weer te verzamelen en je energie op te bouwen. Het wordt een lange en zware periode waarin jij alleen betekenis kunt geven aan jezelf en niet aan je baas. Oh wacht, misschien kun je hem wel verantwoordelijk houden, aanklagen zelfs. Hij heeft toch ook niets gedaan om dit te voorkomen, terwijl jij alleen maar hard hebt gewerkt in zijn belang. Had hij maar voorzorgsmaatregelen moeten treffen en daar heeft hij niet aan gedacht. Welke werkgever doet dit trouwens wel?
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Management summary

Onder de naam quarterlife crisis behoren (eind) twintigers en (begin) dertigers die in een identiteitscrisis geraken. Deze identiteitscrisis kenmerkt zich in een zoektocht naar betekenisgeving aan het leven en kan ontaarden in stressverschijnselen met in de uiterste vorm langdurig psychisch verzuim. Volgens neutrale bronnen groeit het aantal medewerkers in de leeftijdsgroep van 25 tot 35 jaar (deze groep wordt beschreven als dertigers binnen het onderzoek) die uitgeschakeld zijn binnen de arbeidsmarkt als gevolg van burnout-verschijnselen. Momenteel ligt dit aantal 12 procent hoger dan in overige risicogroepen en het verzuim wordt gezien als een onderschat probleem.
Mijn aandacht binnen het onderzoek gaat uit naar een andere groep slachtoffers van de quarterlife crisis, namelijk de werkgevers. Zij kampen met uitval van jonge medewerkers door de aandoening. Dit is strategisch en financieel ongunstig voor de werkgever, voornamelijk in de heersende arbeidsmarktkrapte. Mijn motivatie voor mijn onderzoek is erachter te komen welke maatregelen een werkgever kan nemen om preventief op te treden tegen het opkomende en nog relatief onbekende fenomeen quarterlife crisis.

Uit de probleemanalyse heb ik dan ook de volgende probleemstelling kunnen formuleren; Hoe kunnen organisaties preventief optreden tegen de nadelige gevolgen van de quarterlife crisis?’

Deelvragen die in relatie zijn tot de probleemstelling:

1. Welke factoren binnen de quarterlife fase zijn van invloed op het ontstaan van langdurig en psychisch verzuim? →Fase A

2. Welke maatregelen hebben een preventieve werking op het psychische verzuim van dertigers en zijn te realiseren binnen of naast bestaande beleidsvormen? →Fase B

3. Hoe kan de preventieve input opgepakt worden binnen organisaties? →Fase C

Aan de hand van de deelvragen heb ik het analysekader en conceptueel plan vormgegeven. De drie deelvragen beslaan ieder een onderzoeksmethode, vraag 1 levert verklarende kennis op, vraag 2 evaluatieve kennis en vraag 3 prescriptieve kennis.
Uit fase A komt de bevinding dat het kantelpunt voor een quarterlifecrisis wordt veroorzaakt door achterstand in de emotionele ontwikkeling ten opzichte van de professionele ontwikkeling.

Uit fase B kan de conclusie getrokken worden dat organisaties aandacht besteden aan levensfasebewust personeelsbeleid, maar zich concentreren op het ontwikkelen van functionele competenties. 
Fase C laat zien dat de bekende pijlers van kwaliteit van arbeid aangevuld dienen te worden met een instrument dat zich richt op de emotionele ontwikkeling en arbeidsidentiteit van dertigers. Naast de bestaande pijlers Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen, Arbeidsomstandigheden en Arbeidsvoorwaarden, heb ik een nieuwe pijler geïntroduceerd (de 5de A); Arbeidsidentiteit. Deze vijfde A omvat arbeidsgerelateerde aspecten die de belastingsbelastbaarheid bepalen van de emotionele en professionele stabiliteit. De integratie van de vijfde A vereist dat werkgevers faciliteren in tijd en geld om medewerkers aan te sporen tot zelfreflectie op en ontwikkeling van de emotionele stabiliteit. Om medewerkers te motiveren bereidwillig en naar alle eerlijkheid aan de emotionele ontwikkeling te werken dient bij hen het vuur intrinsiek te branden. Operationalisering van mijn aanbeveling vindt plaats middels het creëren van bewustwording van de oorzaken en gevaren van een quarterlife crisis door een vorm van socratisch coachen toe te passen en het hanteren van het innovatieve E-pop (emotioneel persoonlijk ontwikkelingsplan) om acties en doelen te structureren en evalueren.
1. Inleiding

De wereld van arbeid en gezondheid besteedt vanaf het nieuwe millennium belangstelling aan het fenomeen quarterlife crisis
. Onder de naam quarterlife crisis behoren (eind) twintigers en (begin) dertigers die in een identiteitscrisis geraken. Deze identiteitscrisis kenmerkt zich in een zoektocht naar betekenisgeving aan het leven. Deze zoektocht gaat gepaard met gevoelens van onzekerheid, somberheid en twijfel die een weerslag hebben op verschillende leefgebieden – denk aan carrière, relaties en sociale contacten – van het slachtoffer.
De mogelijkheden vandaag de dag maakt het dat veel eind twintigers en begin dertigers succesvol zijn in hun werk. Het keuzeaanbod in scholing, carrière en hobby’s is zo omvangrijk dat de wereld open ligt voor hen. Toch lijkt deze generatie tijd tekort te komen om alles mee te maken wat het leven te bieden heeft. (Wijnants in Intermediair september 2003)
De twijfel gaat knagen wanneer het gaat om het maken van relevante keuzes. Heb ik de juiste baan gekozen? Wil ik verder met mijn huidige partner? Wil ik kinderen?

Bij velen in de benoemde leeftijdscategorie is deze twijfel van voorbijgaande aard, maar bij sommigen quarterlifers kan deze onzekerheid in een heftige crisis ontaarden. De psychische labiliteit van werknemers in de leeftijdscategorie 25 tot 35 jaar brengt stressverschijnselen met zich mee en in de uiterste vorm langdurig psychisch verzuim, ook wel burnout
 genoemd. Een dergelijke crisis beschrijf ik gedurende dit onderzoek als de quarterlife crisis. 
Volgens de Raad voor Maatschappelijke Ontwikkeling (RMO 2002) zijn er opvallend veel mensen in de leeftijdsgroep van 25 tot 35 jaar uitgeschakeld binnen de arbeidsmarkt als gevolg van burnout-verschijnselen. Het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS 2005) beaamt dit door te bevestigen dat burnout in deze leeftijdscategorie 12 procent hoger ligt dan in overige risicogroepen en dat burnout onder jonge volwassenen een onderschat probleem is. (Algemeen Dagblad, augustus 2005)
Het hierboven beschreven slachtoffer van de quarterlife crisis, de werknemer, wordt momenteel onderzocht en in beeld gebracht door meerdere auteurs en promovendi. Mijn interesse binnen het onderzoek gaat uit naar een andere groep slachtoffers van het verschijnsel, namelijk de werkgevers. Zij kampen met de uitval van deze medewerkers dat wordt veroorzaakt door de quarterlife crisis. Deze uitval brengt langdurig psychisch verzuim van medewerkers met zich mee wat strategisch en financieel gezien ongunstig is voor de werkgever, voornamelijk in de arbeidsmarktkrapte die momenteel heerst. 

Mijn motivatie voor mijn onderzoek is om erachter te komen welke maatregelen een werkgever kan nemen om preventief op te treden tegen het opkomende – en tegelijkertijd nog relatief onbekende – fenomeen quarterlife crisis. Overkoepelende vragen hierbij zijn; “wat is de essentie van het probleem voor de werkgever?”, “wordt dit probleem opgepakt binnen organisaties?” en “wat is er voor nodig om als werkgever een medewerker te behoeden voor de quarterlife crisis?”.
Om antwoord te verkrijgen op deze vragen, verdiep ik me in artikelen, publicaties, websites en forums die de quarterlife crisis betreffen. Daarnaast toets ik mijn bevindingen aan de hand van gefundeerde onderzoeken. Bovendien raadpleeg ik deskundigen en literatuur om te komen tot onderbouwde bevindingen en adviezen.
Het onderzoek is verdeeld in fases die verschillende methoden omvatten. 

Fase A levert verklarende kennis op omtrent de oorzaken van het ontstaan van een quarterlife crisis.

Fase B richt zich op het verzamelen van evaluatieve kennis. Bestaande beleidsvormen en instrumenten worden geanalyseerd om erachter te komen wat nodig is om een quarterlife crisis te voorkomen.

Tot slot voorziet fase C in de prescriptieve kennis, ook wel de aanbevelingen naar werkgevers toe. Deze informatie stelt de werknemer in staat maatregelen te treffen tegen het opkomende fenomeen quarterlife crisis.
In mijn onderzoek en verschillende bronnen wordt gemakshalve over ‘dertigers’ geschreven. Het gaat hierbij expliciet om eind twintigers en begin dertigers (25 - 35 jaar oud).
Daar waar in dit onderzoek gesproken wordt over ‘werknemer’, ‘hem’ en ‘hij’ worden zowel vrouwelijke als mannelijke personen bedoeld. 
2. Probleemdefiniëring
Door gebruikmaking van de zes W’s zal het concrete probleem onder de loep worden genomen. 

2.1. Probleemanalyse volgens de zes W’s

Welke kwestie speelt?

Uit onderzoek en statistieken blijkt dat er een aanzienlijk aantal jonge volwassen worstelen met de effecten van een quartelife crisis. Nederland is in de afgelopen decennia veranderd in een keuzemaatschappij waarin vrijheid in en verantwoordelijkheid voor het nemen van keuzes een individuele aangelegenheid is. Vanuit de samenleving wordt er nauwelijks tot geen steun geboden bij het bepalen van je levensinrichting. Deze verschijnselen vormen dan ook een vruchtbare bodem voor de ontwikkeling van de quarterlife crisis. De problemen die gelinkt worden aan de crisis is het hoge aantal burnout-gevallen in de leeftijdsgroep 25-35 en keuzestress onder dertigers.
De kwestie die speelt binnen dit onderzoek is het verzuim onder ‘jonge’ medewerkers dat wordt veroorzaakt door de quarterlife crisis. De quarterlife crisis was tot voorkort een relatief onbekend begrip. Toch wordt er een stijgende lijn waargenomen in het optreden van het fenomeen. Het innovatieve karakter van het fenomeen heeft als gevolg dat er veel onbegrip heerst over de problemen die gepaard gaan met de levensfase waar eind twintigers en dertigers zich in bevinden. Quarterlifers worden nogal eens afgeschilderd als aanstellers of zwakkelingen. Zodra dit onbegrip heerst in de huidige maatschappij, heeft het ook zijn weerslag binnen organisaties.
Naast dit onbegrip weten werkgevers vaak niet hoe zij dienen te handelen om preventief op te treden als het gaat om deze vorm van psychisch verzuim. Dikwijls hebben organisaties geen toegepast beleid om dertigers zonder kleerscheuren door deze levensfase vol gevaren te loodsen. 

Wie hebben er in welke zin mee te maken?

Onbegrip ontstaat uit onwetendheid. Deze onwetendheid is tevens toe te schrijven aan het innovatieve karakter van het fenomeen. Niet alleen de dertigers kunnen ten prooi vallen aan de quarterlife crisis, ze sleuren ook de werkgevers mee in hun problemen. Dertigers die door de crisis verzuimen zijn dikwijls onvoldoende op de hoogte van de gevaren die deze leeftijdsfase met zich meebrengt. De signalen en symptomen worden niet herkend, waardoor zij niet in staat zijn tijdig hiernaar te handelen en een psychisch verzuim zoals burnout te voorkomen.
Werkgevers geraken tevens slachtoffer van de trend quarterlife crisis. Voor hen is het fenomeen uitzonderlijk lastig aan te pakken, laat staan preventief hiernaar te handelen. De problemen die zij ervaren door de quarterlife crisis zijn de gevolgen van langdurig verzuim en lage productiviteit onder jonge medewerkers. Burnout heeft de eigenschap dat een medewerker gedurende een lange periode uitgeschakeld is op de werkvloer (> 6 maanden).  De gevolgen van een dergelijk langdurig verzuim zijn het verlies van een ‘ervaren’ medewerker en financiële kosten die gepaard gaan met het salaris van de betreffende medewerker en kosten voor vervanging.
Organisaties en medewerkers ervaren in toenemende getallen de gevolgen van een quarterlife crisis. Voorkomende gevolgen die de aandoening met zich meebrengt worden bestempeld als langdurig en psychisch verzuim van medewerkers tussen de 25 en 35 jaar. Het verzuim veroorzaakt een gap in de loopbaan van startende professionals en een toename in de verzuimkosten en ‘tijdelijk’ verlies van jong talent voor werkgevers.
Waarom moet de kwestie opgelost worden en is er een onderzoek nodig?

De kwestie dient opgelost te worden zodat er preventief kan worden gehandeld om verzuim door de quarterlife crisis tegen te gaan. Redenen om preventief te handelen zijn om medewerkers te behoeden voor de psychische crisis. De werkgever kan in staat zijn werknemers te behoeden en de ellende te besparen die gepaard gaat met een eventuele burnout en andere vormen van psychisch verzuim.

Een andere motivatie om het probleem aan te pakken is om de werkgever een financieel verlies te besparen. Kosten gaan gepaard met de uitval van een medewerker. Het salaris dient gecontinueerd te worden en in veel gevallen dient er voor vervanging gezorgd te worden, wat extra personeelskosten met zich mee brengt. 

Wanneer doet het probleem zich voor en met welke aspecten heeft het probleem te maken?

Aan de hand van de IOM-driehoek (IOM staat voor Individu, Maatschappij en Organisatie) beschrijf ik op welke terreinen het probleem zich voordoet en op welke wijze de kwestie zich manifesteert.

Individu
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Voor een quarterlifer is het kenmerkend dat ze gebrek hebben aan stabiliteit en voorspelbaarheid van de toekomst. Een veelvoorkomend gevolg hiervan is dat deze mensen moeite hebben met het nemen van moeilijke beslissingen, keuzes die de koers van je leven bepalen. Dilemma’s omtrent deze beslissingen leveren een hoop stress en onzekerheid op en worden veroorzaakt door de vele opties waaruit deze leeftijdscategorie moet kiezen. Dit aanbod is ontstaan uit maatschappelijke ontwikkelingen, zoals het ontstaan van een variëteit aan goede opleidingen en de economische welvaart. (Wijnants)
Een groot aantal dertigers komt vandaag de dag aan in de top van de behoeftepiramide van de Amerikaanse psycholoog Abraham Maslow. Deze leeftijdscategorie heeft alle stappen van de piramide reeds doorlopen en hebben in feite alles wat hun hartje begeert. In een dergelijke situatie ontstaat de vraag naar zingeving en een betekenisvol bestaan. Aangezien zij aan het plafond zitten van de piramide zijn de vondsten daar onbevredigend en raken ze gefrustreerd waardoor stressverschijnselen ontstaan.
 
Maatschappij
Het probleem doet zich voor in de huidige maatschappij en in organisaties met een personeelsbestand dat werknemers in de leeftijdsfase 25-35 jaar bevat. Er is een doorwerking van ontwikkelingen in de samenleving en ontwikkelingen in arbeidsorganisaties. Deze doorwerking behoudt zich tot het vervagen en verdwijnen van dwingende kaders en handelingsvoorschriften. Denk hierbij aan normen en waarden die de kerk voorschreef en in de jaren ’50 en ’60 sterke invloed op de maatschappij uitoefende. (De Haas en Korrel, NV02, augustus 2003)
Aspecten:

· Meerkeuzemaatschappij

· Individualisering 

· Keuzevrijheid / spiritualiteit

· Verdwijning dwingende kaders
· Economische welvaart

Organisatie

Wanneer een persoon vervalt in de identiteitscrisis, vindt dit ook zijn oorzaak binnen het leefgebied carrière en loopbaan. Daarnaast heeft het ook zijn weerslag op de algehele gezondheid van de organisatie en de productiviteit van de medewerker. Medewerkers in de leeftijd 25-35 jaar geven een aantal aanleidingen weer voor het ontstaan van een quarterlife crisis; (van Slageren en van der Steen, 2004)

· Gebrek aan waardering, feedback en begeleiding

· Gebrek aan zin- en betekenisgeving van het werk; onvoldoende voldoening

· Onvoldoende ruimte voor zelfontplooiing

· Onvoldoende ruimte voor creativiteit, speelsheid

· Opgelegde rollen en bureaucratische/ hiërarchische organisatiestructuren

· Onvoldoende eigen koers durven varen

· Onvoldoende medezeggenschap en autonomie

· Zich laten opjutten door collegae en leidinggevenden

· Willen voldoen aan ieders verwachtingen

Bovenstaande uitspraken van quarterlifers duiden aan dat er aandacht besteedt dient te worden aan het ontwikkelen van competenties op het gebied van keuzes maken en de totstandbrenging van een zin- en betekenisvol leven. Over het algemeen nemen arbeidsorganisaties deze verantwoordelijkheid niet en spitsen ze zich toe op het aanleren van instrumentele en professionele vaardigheden.

Wat voor soort probleem is het?

Het is op operationeel, tactisch en strategisch niveau een probleem

· Strategisch:

De situatie van de huidige arbeidsmarkt is dat langdurig psychisch verzuim ‘epidemische’ vormen aanneemt in de leeftijdsgroep 25-35 jaar.
(Het Sociaal en Cultureel Planbureau, Breedveld en Van den Broek,2004)
Werkgevers en organisaties besteden tot op heden weinig aandacht aan het nieuwe – en relatief onbekende – fenomeen de quarterlife crisis. Dit gebrek aan aandacht en kennis omtrent de aandoening geeft het de mogelijkheid zich verder uit te breiden en een last te vormen in de nu toch al zo krappe arbeidsmarkt. Het probleem is dan ook dat er te weinig kennis heerst over de kwestie in de maatschappij en dit zijn weerslag heeft op organisaties. Een gebrek aan een strategisch plan vanuit de maatschappij en organisaties om de crisis aan te pakken, zal uitmonden in een continuering – of mogelijke groei – van het langdurige verzuim onder jonge medewerkers.

· Tactisch: 
Veel organisaties hebben geen specifiek beleid opgesteld voor het fenomeen quarterlife crisis, laat staan dat ze het geïntegreerd hebben binnen bestaande beleidstukken. Het is dus onmogelijk voor werkgevers en managers om op de juiste manier te handelen bij het optreden van een quarterlife crisis. Om personeel en kosten te besparen is het nodig actief en preventief op te treden in situaties dat er langdurig verzuim dreigt op te treden. Bij gebrek aan gespecificeerde regelgeving is het voorkomend dat werkgevers en leidinggevenden verschillende acties uitvoeren die niet afgestemd zijn op de symptomen van het betreffende fenomeen.
· Operationeel:

Werknemers en werkgevers bezitten onvoldoende kennis over de aard van het fenomeen quarterlife crisis. Dit is te wijten aan het innovatieve karakter van de aandoening. Werknemers herkennen hierdoor de klachten niet als zodanig en laten de symptomen verergeren. Leidinggevenden zitten in hetzelfde schuitje en merken signalen ook niet op of weten niet hoe hiernaar te handelen.
 
Wat wil ik specifiek onderzoeken met betrekking tot het probleem?
Ik wil onderzoeken in hoeverre werkgevers in staat zijn het verzuim – dat wordt veroorzaakt door de quarterlife crisis – tegen te gaan. Ik dien erachter te komen waardoor het probleem ontstaat en wat er toegepast dient te worden binnen organisaties om signalen van de quarterlife crisis te herkennen en hierop preventief te handelen.
Voor deze doelstelling dien ik allereerst te onderzoeken welke werkgerelateerde factoren een invloed hebben op de ontwikkeling van deze aandoening. Vervolgens moet ik achterhalen welke maatregelen toegepast kunnen worden om de factoren te bestrijden en of deze integraal toepasbaar zijn binnen organisaties en bestaande beleidsvormen.

3. De probleemstelling

Middels het vooronderzoek is het mogelijk de probleemstelling te formuleren, gevolgd door een doelstelling en vraagstellingen.
3.1. Probleemstelling, domein en variabelen
3.1.1. Probleemstelling
Naar aanleiding van de bevindingen door de analysemodellen – zoals beschreven in hoofdstuk 2 - is de volgende probleemstelling geformuleerd:

‘Hoe kunnen organisaties preventief optreden tegen de nadelige gevolgen van de quarterlife crisis?’

3.1.2. Domein
Definiëring van de facetten eenheid, aantal, ruimte en tijd:

· Eenheid: Werknemers in de quarterlife fase (25-35 jaar)

· Aantal: Alle
· Ruimte: In Nederland
· Tijd: Vanaf het jaar 2000
3.1.3. Variabelen

De variabelen betreffen zowel mannen als vrouwen (sekse) in de categorie 25-35 jaar (doelgroep) in relatie tot de participatie binnen de huidige arbeidsmarkt. 

De onafhankelijke variabele bepaalt de afhankelijke variabelen en kan binnen dit onderzoek worden gezien als het fenomeen de quarterlife crisis.
Een afhankelijke variabele die uitgelicht dient te worden is het verzuim dat veroorzaakt wordt door de quarterlife crisis. Door te bepalen in welke mate het verzuim optreedt en wat de consequenties zijn voor werkgevers wordt inzicht gecreëerd in het probleem.

Het bevat de factoren die vormen van stress en verzuim, gekoppeld aan de quarterlife crisis, veroorzaken. Het onderzoeken van deze variabele heeft als doel kennis te vergaren over het ontstaan van langdurig en psychisch verzuim door de quarterlife crisis.

De tweede afhankelijke variabele is de mate van arbeidssatisfactie en de kwaliteit van arbeid. Hoe hoger de arbeidsvreugde en lager de stresssituatie, hoe kleiner de kans op negatieve effecten, denk aan stress en verzuim, die optreden in de quarterlife fase.

De derde afhankelijke variabele staat in het teken van interventiemogelijkheden om de quarterlife crisis tegen te gaan. Het juist operationaliseren van personeelsinstrumenten en interventiestrategieën kan bepalend zijn voor een preventieve werking op de quarterlife crisis.

De onafhankelijke variabele die onderzocht dient te worden:

· Quarterlife crisis

De afhankelijke variabelen die onderzocht dienen te worden: 

· Factoren die onbedoelde stress en verzuim beïnvloeden in de betreffende levensfase
· De arbeidssatisfactie onder de doelgroep / kwaliteit van arbeid
· Interventiemogelijkheden
3.2. Doelstelling

Gedurende het onderzoek concentreer ik me op één centrale doelstelling. Middels de SMART-methodiek wordt deze doelstelling verder uitgewerkt.

Het formuleren van concrete aanbevelingen ten behoeve van preventief handelen bij medewerkers in de quarterlife fase.
S pecifiek ( Het doel van het onderzoek is om uiteindelijk een rapport met concrete aanbevelingen neer te leggen dat werkgevers als hulpmiddel kunnen inzetten om preventief op te treden tegen nadelige gevolgen van een quarterlife crisis. De aanbevelingen dienen integraal inzetbaar te zijn en te operationaliseren in verschillende soorten organisaties, naast en/of binnen bestaande beleidsvormen.
M eetbaar (
S ituatie: Door optreding van de quarterlife crisis ontstaat er verzuim onder medewerkers in de leeftijd 25 tot 35. Werkgevers zijn tevens slachtoffer van dit fenomeen, aangezien zij te kampen hebben met ‘tijdelijk’ verlies van jonge medewerkers en verzuimkosten door deze aandoening.
  

T aak: Het is mijn taak om vanuit de bevindingen in het vooronderzoek (verklarende kennis), onderzoek te doen naar mogelijke oorzaken en kenmerken van de problematiek. Deze bevindingen dien ik te toetsen aan de bestaande beleidsvormen en instrumenten (evaluatieve kennis) waardoor ik definitief kan voorschrijven wat de meest geschikte maatregelen zijn voor  organisaties die slachtoffer zijn van het fenomeen quarterlife crisis (prescriptieve kennis). 
A anpak: Gedurende het onderzoek zal ik de huidige en gewenste situatie met betrekking tot de vraagstellingen en probleemstelling bestuderen. Middels de vooropgestelde onderzoeksstructuur verzamel ik specifieke informatie. Vanuit mijn bevindingen zullen conclusies en aanbevelingen voortvloeien. 
R esultaat: Wanneer organisaties het voordeel zien van mijn aanbevelingen, deze toepasbaar zijn binnen of naast bestaande beleidsvormen en een preventieve werking hebben op het fenomeen de quarterlife crisis, is mijn doel geslaagd.
R eflectie: De voorlopige rapportages zal ik tussentijds aan meerdere professionals voorleggen. Deze professionals kunnen me van feedback voorzien, waardoor ik (nieuwe) aandachtspunten kan meenemen tijdens mijn verdere verslaglegging. 

A cceptabel ( Het is een acceptabele doelstelling, aangezien de quarterlife crisis een toenemend probleem vormt. Het is een redelijk onbekend fenomeen, waardoor organisaties baat hebben bij mijn onderzoek. Het is een probleem die de kenmerken van langlopend en complex met zich meedraagt, waar organisaties graag oplossingen voor willen hebben. 

R ealistisch ( Het is een realistische doelstelling aangezien de quarterlife crisis in toenemende getallen optreedt. Er bestaat reeds literatuur die dit fenomeen beschrijft en er bestaat media die mij in contact kan brengen met slachtoffers en deskundigen.
T ijdslimiet ( Gedurende november 2007 tot en met medio maart 2008 zal ik informatie verzamelen om hieruit bevindingen en conclusies vast te leggen in mijn onderzoeksrapportage.  

3.3. Onderzoeksstructuur → Centrale vraag en deelvragen
3.3.1. Centrale vraag

In de probleemstelling en doelstelling staat de afhankelijke variabele verzuim centraal, (ziekte)verzuim maakt deel uit van de kwaliteit van arbeid.
Verzuim is gedefinieerd als het door ziekte of gebrek ongeschikt zijn voor de uitvoering van werk. Voor bijna 80% van het nationale ziekteverzuim is de diagnose onbekend, met name bij kortdurend ziekteverzuim. Het resterende deel wordt vooral veroorzaakt door ziekten van de luchtwegen, ziekten van het bewegingsapparaat en psychische problemen. (Nationaal Kompas Volksgezondheid, ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid, december 2007)

Tot de laatste categorie behoort het ziekteverzuim veroorzaakt door de quarterlife crisis.
De centrale vraag hierbij is:
“Welke maatregelen kunnen werkgevers naast bestaande beleidsvormen treffen om het verzuim door quarterlife crisis binnen hun organisatie tegen te gaan?”

3.3.2.  Het definiëren van de begrippen in de centrale vraag 

In deze paragraaf worden de verschillende begrippen, die in de vraagstelling geformuleerd worden nader toegelicht worden. 

· ’Maatregelen’

Beslissing, handeling waardoor men iets regelt.

· Het ‘personeelsbeleid’

Gevolgd beleid in personeelszaken 

· ‘verzuim’
Het door ziekte of gebrek ongeschikt zijn voor de uitvoering van werk.
3.3.3. Deelvragen

Door de allesomvattendheid van de centrale vraag, wordt de stelling in drie concrete deelvragen gesplitst. Deze drie onderzoekvragen hebben de functie om het onderzoek te structureren en gewenste informatie te verzamelen.
1. Welke factoren binnen de quarterlife fase zijn van invloed op het ontstaan van langdurig en psychisch verzuim? (variabele verzuim)
2. Welke maatregelen hebben een preventieve werking op het verzuim van dertigers en zijn te realiseren binnen of naast bestaande beleidsvormen?
3. Hoe kan de preventieve input opgepakt worden binnen organisaties?
4. Analysekader

Een analysekader binnen het onderzoek zorgt ervoor dat de gewenste informatie afgebakend blijft gedurende de uitvoering. Mede hierdoor wordt de kans vergroot dat de beoogde kennis verzameld wordt.

4.1. Conceptueel model

De probleemsituatie dient geanalyseerd te worden om erachter te komen welke kennis vereist is om de doelstelling te bereiken. Binnen de deelvragen is aangegeven welk domein ze omvatten en welke kennis ze opleveren.

1. Welke factoren binnen de quarterlife fase zijn van invloed op het ontstaan van langdurig en psychisch verzuim? (variabele verzuim)
De afhankelijke variabelen die staan tot de onafhankelijke variabele quarterlife crisis worden onderzocht.  
2. Welke maatregelen hebben een preventieve werking op het verzuim van dertigers en zijn te realiseren binnen of naast bestaande beleidsvormen?
Aan de hand van bestaande beleidsvormen wordt gekeken naar aspecten die ontbreken om het complexe probleem tegen te gaan.
3. Hoe kan de preventieve input opgepakt worden binnen organisaties?
Middels aanbevelingen wordt ingegaan op bestaande beleidsvormen en een aanpassing hierop. Deze aanpassingen dienen specifiek in te gaan op de preventie van de quarterlife crisis. Middels instrumenten, interventiestrategieën en mogelijke innovatie theorieën worden oplossingen aangeboden die binnen organisaties toepasbaar zijn.
4.2. Operationalisering van het analysekader

Naar aanleiding van de onderstaande definities van kwantitatief- en kwalitatief onderzoek heb ik een keuze gemaakt op welke manier ik het onderzoek ga verrichten:

“Kwantitatief onderzoek biedt cijfermatig inzicht en geeft veelal antwoorden op vragen die in termen van hoeveelheid kunnen worden uitgedrukt (bijvoorbeeld uit hoeveel jongeren bestaat de doelgroep, hoeveel geadresseerden lezen het blad; hoe vaak/ hoe lang wordt een blad gelezen et cetera). Ook de beoordeling van bepaalde producten of organisaties wordt meestal kwantitatief onderzocht door bijvoorbeeld een tevredenheidonderzoek. Om statistisch betrouwbare en representatieve uitspraken te doen worden grote groepen mensen tegelijk ondervraagd.”

“Kwalitatief onderzoek is gericht op het verkrijgen van betrouwbare informatie over wát er leeft onder een bepaalde doelgroep en waaróm.”

Ik heb ervoor gekozen om een kwalitatief onderzoek te gaan verrichten door middel van het houden van een literatuurstudie en het toetsen van deze literatuur aan onderzoeksuitslagen. Het is namelijk gericht op het verkrijgen van betrouwbare informatie over wat er leeft onder de doelgroep die slachtoffer kan worden van de quarterlife crisis. Op deze manier wil ik een antwoord krijgen waarom dertigers vervallen in langdurig en psychisch verzuim en wat er volgens hen nodig zou moeten zijn om dit te voorkomen. Door te kiezen voor een kwalitatief onderzoek ga ik in op de oorzaken en bestaande interventiestrategieën die organisaties hanteren om verzuim tegen te gaan.

5. Onderzoeksstrategie

5.1. Onderzoeksstructuur in drie fases

Het onderzoek wordt in drie fases onderverdeeld. Tijdens fase A richt ik me op het literatuuronderzoek. Op deze manier wil ik achterhalen welke factoren de onafhankelijke variabelen beïnvloeden en wat de positie van dertigers is in de huidige arbeidsmarkt. 
Binnen dit onderzoeksgedeelte wil ik de gekozen probleemthematiek verklaren. Men spreekt van verklaren als een onderzoeker iets op een dergelijke manier in een verband wil plaatsen dat er duidelijkheid komt en begrijpend wordt waardoor of waarom iets voorkomt. (Heinze Oost, een onderzoek voorbereiden, 2002)
Als gevolg hierop verwerf ik de oorzaken voor verzuim door de quarterlife crisis die bij dertigers te vinden zijn.

Bij het verwerven van inzicht in het ontstaan van langdurig en psychisch verzuim onder dertigers is in fase B gebruik gemaakt van bestaande onderzoeken en theorieën onder werknemers in deze leeftijdsfase. Deze eenheden dienen beoordeelt te worden met een norm om de waarde van iets vast te stellen. Fase B zal daarom in het teken staan van evalueren. Ik wil achterhalen of bestaande beleidsvormen, theorieën en methoden ‘goed’, ‘vruchtbaar’, ‘bruikbaar’ of ‘plausibel’ zijn.
Hierop volgend kan ik in fase C mijn aanbevelingen doen naar organisaties toe om verzuim door de quarterlife crisis tegen te gaan. In het kader van ontwerpen wil ik mijn onderzoek voortzetten om maatregelen voor te stellen die ertoe moeten leiden dat het complexe probleem wordt opgelost, of de bestaande situatie wordt verbeterd. Uit het verklarend en evaluatief onderzoek ben ik in staat prescriptieve kennis over te dragen aan organisaties en werkgevers die transparant, plausibel en bruikbaar is.
5.2. Hoe

Ter beantwoording van mijn deelvragen kies ik voor een kwalitatieve onderzoeksmethode, namelijk het explorerend onderzoek. (Baarda, de Goede en Teunissen, basisboek kwalitatief onderzoek, 2005)

In eerste instantie is het een beschrijvend onderzoek over het fenomeen. Ik wil immers weten hoe een quarterlife fase verloopt en hoe een quarterlife crisis ontstaat, om betere hulp aan werkgevers te kunnen bieden. Daarnaast heb ik de indruk dat sommige medewerkers in deze levensfase tot een zeker evenwicht in de gezondheid komen en uit de verzuimcyclus blijven, terwijl anderen een dergelijk evenwicht niet vinden. Ik wil weten of mijn idee over de onevenwichtigheid klopt en waar het door bepaald wordt. Ik wil komen tot een theorie over het ontstaan van een quarterlife crisis en de factoren die daarop van invloed zijn.

5.3. Wie

Aan de hand van meerdere bronnen richt ik me op de problematiek die heerst onder de dertigers. Ik dien te onderzoeken welke factoren voor hen gelden om in de quarterlife crisis te geraken. Aan de hand van eerdere onderzoeken en bevindingen, krijg ik inzicht in de afhankelijke variabelen die de aandoening veroorzaken.
Aan de hand van deze uitkomsten, neem ik een kijkje in de praktijk. In mijn vooronderzoek is beschreven dat het fenomeen nauwelijks tot niet herkend en/of erkend wordt binnen organisaties en bestaande beleidsvormen. Met als doel mijn aanbevelingen integraal en overkoepelend te maken, ga ik uit van bestaande en algemeen bekende beleidsvormen. Door een vergelijking te maken met de afhankelijke variabelen en bestaande beleidsvormen, ben ik in staat de strategische kloof te beschrijven.
6. Fase A; Verklarende kennis
Om inzicht te verkrijgen in de oorzaken van de quarterlife crisis, dient verklaard te worden welke kenmerken te vinden zijn in de arbeidssituatie onder dertigers.

6.1. Specifieke kenmerken van de arbeidssituatie van dertigers

De dertigers is doorgaans meer materialistisch ingesteld dan werknemers in andere levensfase. Het beweeglijke en speelse van de twintiger is verdwenen. De dertiger wordt gezien als serieus, zakelijk, rationeel en planmatig. Binnen deze leeftijdsfase wordt er vanuit gegaan dat de werknemer zijn eigen grenzen en mogelijkheden kent. 

Veel dertigers gaan zich ‘settelen’: relatie, gezin, huis. In deze levensfase vaart de medewerker op zijn verstand en neemt veel hooi op zijn vork. Hij denkt de wereld rationeel te kunnen beheersen, maar het ontbreekt hem nogal eens aan inlevingsvermogen.

Zoals in de fase van de twintiger, zoekt de dertiger nog steeds naar mogelijkheden om zich te ontwikkelen, te bewijzen en hogerop te komen. Hij kiest vaak voor werk waarin beroep wordt gedaan op zijn verstandelijke vermogens: plannen – organiseren – stellen van doelen en prioriteiten. 

Binnen de meeste gefundeerde bronnen over de eigenschappen van dertigers, stuit ik op het gegeven dat deze werknemers rationeel zijn ingesteld en zaken goed kunnen relativeren. Toch blijkt er een kantelpunt in deze levensfase te zijn die de dertigers tot een identiteitscrisis kan leiden. 
Middels gebruikmaking van analysemodellen tracht ik te informatie te verzamelen om deze dreigende kenmerken en factoren in beeld te brengen. Hiervoor koppel ik een theorie van Kees Kouwenhoven - de zeven bronnen van arbeidsvreugde – en de job reflection curve van Van Slageren en Van der Steen aan de specifieke levensfase. 

6.2. De zeven bronnen van arbeidsvreugde

Preventie van uitval en ziekte begint vaak met werknemers die plezier beleven aan het werk. De theorie ‘De zeven bronnen van arbeidsvreugde’ is ontwikkeld door Kees Kouwenhoven en biedt een inventarisatie van aspecten waaruit arbeidsvreugde bestaat (Kees kouwenhoven, de zeven bronnen van arbeidsvreugde, 2005). Bij quarterlife crisis is de arbeidsvreugde niet optimaal, via de bronnen wordt in kaart gebracht in hoeverre deze stromen.

Op basis van antwoorden die honderden mensen gaven op de vraag: ‘wat is voor u vreugdevol op uw werk?’ bedacht Kees Kouwenhoven zeven bronnen, namelijk:
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Aan de hand van dit analysemodel wil ik de factoren bepalen die de arbeidsvreugde onder de dertigers belemmeren en/of verminderen. Hiervoor gebruik ik de eerder genoemde aanleidingen voor het ontstaan van een quarterlife crisis, beschreven door Van Slageren en Van der Steen (Hoofdstuk 2.1.). Een dergelijk genoemde aanleiding wordt aangeduid met een *.

· Fysiek welbevinden → gezondheid, veilige werkomgeving, werkdruk versus draagkracht, werk-privé balans
Gepaard met het fenomeen quarterlife crisis gaat een vorm van langdurig psychisch verzuim. Burnout-verschijnselen worden veroorzaakt doordat de balans belastingsbelastbaarheid niet juist is.

· Collegialiteit → persoonlijk aandacht, samenwerken, elkaar aanspreken en opkomen voor elkaar
Layard citeert een onderzoek onder studenten van Harvard University: “Ze moesten kiezen: óf een salaris van $ 50.000 per jaar en collega's die de helft verdienen; óf een salaris van $ 100.000, maar met collega's die het dubbele ontvangen. Bijna iedereen koos voor de eerste optie.”, (Layard, 2005)
Dit onderzoek is typerend voor het gedrag dat speelt onder dertigers. In plaats van dat ze elkaar steunen en voor elkaar opkomen, jut het merendeel elkaar op en trachten ze elkaar de loef af te steken.

Zich laten opjutten door collegae en leidinggevenden * 
· Waardering en vertrouwen → respect en ruimte, mede-eigenaarschap, samen successen en teleurstellingen delen

Het gevoel dat heerst onder quarterlifers is dat ze er alleen voor staan en niemand op de werkvloer kunnen vertrouwen als het gaat om het nemen van relevante keuzes.



Gebrek aan waardering, feedback en begeleiding *


Onvoldoende medezeggenschap en autonomie * 
· Goede prestaties → uitdagend werk, successen, ontwerpen en ontwikkelen

Onvoldoende ruimte voor creativiteit, speelsheid *


Opgelegde rollen en bureaucratische/ hiërarchische organisatiestructuren * 
· Groei → kans om talenten te ontwikkelen, meer verantwoordelijkheid krijgen en aankunnen


Onvoldoende ruimte voor zelfontplooiing *


Onvoldoende eigen koers durven varen * 
· Werken met hart en ziel → passie volgen, met flow werken, betekenisvol en nuttig werk verrichten


Gebrek aan zin- en betekenisgeving van het werk; onvoldoende voldoening * 


Opgelegde rollen en bureaucratische/ hiërarchische organisatiestructuren * 

Onvoldoende eigen koers durven varen * 

Willen voldoen aan ieders verwachtingen * 
· Hogere zingeving → werk waarin je iets van liefde, mededogen, solidariteit en loyaliteit kwijt kunt

Gebrek aan zin- en betekenisgeving van het werk; onvoldoende voldoening * 

Medewerkers in de quarterlife crisis geven allen emotionele indicatoren aan die parten spelen in de weg naar volledige arbeidsvreugde. Hieruit blijkt dat slachtoffers in de quarterlife crisis een gemis ervaren op emotioneel gebied.
6.3. The Job Reflection Curve

Om na te gaan waar dit gemis aan emotionele waarden vandaan komt, verdiep ik me in de loopbaan van dertigers.

De Job Reflection Curve brengt de valkuil voor werknemers in beeld die mogelijk kan ontaarden in een quarterlife crisis. (Van Slageren en Van der Steen, samenwerken met een veeleisende generatie, 2004) De curve laat zien dat dertigers volop bewegen, maar overschatten zich vaak door het hoge tempo en de grilligheid van keuzes. 
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            = lijn van professionele ontwikkeling
            = lijn van emotionele ontwikkeling
-------- = verschil tussen de professionele en emotionele ontwikkeling

Charles Handy maakt een verdeling in de fases leren, stardom en burgerschap. De fase leren levert weinig toegevoegde waarde op voor organisaties, waardoor werkgevers er baat bij hebben om dertigers zo snel mogelijk de status van ster te laten bereiken. De groeisnelheid van lerende naar stardom in de curve heeft dan ook een sterk stijgende lijn. Deze groeisnelheid onder werknemers neemt na verloop van tijd af met als gevolg dat de dertiger in het stardom het burgerschap dreigt te betreden. Dit kantelpunt in de curve is volgens Handy het meest cruciaal voor de emotionele ontwikkeling van dertigers. Dertigers willen namelijk geen burgers worden.
Deze inspanning van organisaties en dertigers zelf zorgt ervoor dat deze werknemers zogezegd ‘leeggezogen’ worden in het traject van lerende naar stardom.

“Voor een duurzame ontwikkeling is het nodig dertigers voor de langere termijn gezond te houden voor de arbeidsmarkt. De grootste uitdaging hierin is ze te behoeden voor een ontwikkeling die sneller gaat en hoger stijgt dan in de totale levensloop van de mens verstandig en realistisch is. Immers ze bevinden zich (nog maar) in het eerste kwart van hun arbeidscarrière.”(Van Slageren en Van der Steen)
Professioneel gezien ontwikkelen dertigers zich in hoge snelheid. Het gevaar schuilt zich in het feit dat organisaties en dertigers het nalaten doordachte keuzes te maken en vergeten stil te staan om emotioneel te reflecteren en de balans op te maken.

Deze werknemers ontkomen er niet aan dat relevante levensvragen zich aandienen, met als gevolg twijfels en onzekerheid. Deze emoties overstijgen de emotionele status van de dertigers waardoor ze stagnatie in hun motivatie en energie ervaren. Bij het bereiken van hun doelen hebben dertigers dan ook vaak een rustpunt waarbij ze zichzelf de typerende quarterlife vraag stellen; “Is dit het nou?” 
6.4. De gevolgen van een achterstand in de emotionele ontwikkeling
Het boek ‘Gevoel en Verstand’ van Albert Ellis en Robert Harper geeft aan wat de functie van het denken is bij emotionele problemen (Ellis en Harper, Gevoel en Verstand, 1995):

A. Gevoelens vinden hun oorsprong niet zozeer in objectieve feiten maar in onze subjectieve waardering van deze feiten. Anders gezegd: gevoelens ontstaan door ons denken. Welke plaats geven wij deze feiten in onze denkwereld.

B. Denkbeelden, die strijdig zijn met de rede, met de logica, veroorzaken emotionele problemen. Een rationele visie op onze belevingswereld vormt een schild tegen deze problemen.

Uit bovenstaande stellingen wordt duidelijk dat A en B een wisselwerking hebben op elkaar. Een emotionele labiliteit kan vormen van irrationeel denken veroorzaken en beïnvloeden. Emoties blijken dan ook een belangrijke drijfveer in het doen en laten van medewerkers.

Als gevolg van de toename in scholingsmogelijkheden en een grote technische vooruitgang bestaat de mogelijkheid sneller en effectiever te kunnen denken en functioneren dan vroeger. Het gevoelsleven daarentegen heeft zich niet laten beïnvloeden door deze revolutie en evolueert aanzienlijk mindersnel dan het denkvermogen en functioneren. Bovenstaand proces laat inzien dat de dertiger onderhevig is aan het emotioneel quotiënt. Zodra dit eq laag is zullen zij eerder ten prooi vallen aan irrationele gedachten die stresssituaties opleveren. 
Door het gevoelsleven op deze manier te vergelijken met het denkvermogen kan verondersteld worden dat emoties per definitie een negatieve invloed hebben op ons denken.  Het tegenovergestelde is waar, emoties hoeven niet altijd inadequaat te zijn. Adequate emoties zijn een belangrijk hulpmiddel bij het realiseren van je doelstellingen. Met name om deze reden is het zo belangrijk inadequate emoties te erkennen en herkennen en te ontwikkelen naar adequate gevoelens die het functioneren helpen te optimaliseren. Het is van groot belang dat een medewerker verlost wordt van irrationele gedachten. Pas dan kan hij bevrijd worden van gevoelens als angst, depressies en onzekerheid die dikwijls de achterhoede vormen van psychisch verzuim. 
6.5. Bevindingen Fase A
In de theorie van Kouwenhoven heb ik beschreven welke elementen quarterlifers missen om over volledige arbeidsvreugde te beschikken. Arbeidsvreugde draagt bij aan de preventie van verzuim. Het is daarom van belang om de loopbaan van dertigers te schetsen en te onderzoeken welke elementen zorg dragen voor dit gemis. Dit heb ik gedaan middels de Job Reflection Curve van Van Slageren en Van der Steen. Hieruit is de ontdekking gedaan dat de emotionele ontwikkeling achterblijft op de professionele ontwikkeling. De gevolgen hiervan zijn beschreven middels de theorie van Albert Ellis en Robert Harper.
Bevindingen uit de theorieën zorgen dat ik kom tot een beantwoording op mijn eerste deelvraag;

Welke factoren binnen de quarterlife fase zijn van invloed op het ontstaan van langdurig en psychisch verzuim? 
Door het loopbaangedrag van dertigers te analyseren, kom ik tot de bevinding dat er een splitsing plaatsvindt in de persoonlijke ontwikkeling. Enerzijds overstijgt de professionele ontwikkeling
 het loopbaangedrag van eerdere generaties, anderzijds blijft de emotionele ontwikkeling
 achter. De druk om te presteren en de angst om in burgerschap de verdere carrière voort te zetten, brengt een stagnatie in de emotionele ontwikkeling teweeg. Met andere woorden; de professionele ontwikkeling overstijgt de emotionele ontwikkeling.

Deze situatie heeft de volgende oorzaken;
· Als je het met vijfendertig nog niet hebt gemaakt, kun je het schudden

· Presteren op de korte termijn

· Weinig tot geen feedback voor de langetermijnontwikkeling

· Gevaar voor middelmatigheid en degelijkheid; ambitieus

Het achterblijven van de emotionele ontwikkeling verklaart mede hoe het komt dat werknemers in de quarterlife fase specifieke aspecten missen in de zeven bronnen van arbeidsvreugde. De bronnen die het minst vertegenwoordigt zijn onder deze doelgroep worden benoemd als hogere zingeving en werken met hart en ziel. Volgens de theorie van Kouwenberg beslaan deze bronnen voornamelijk emotionele factoren en situaties. 
De achterstand in het emotioneel quotiënt is van invloed op het denkvermogen van medewerkers. Door het ontstaan van inadequate gevoelens wordt de kans op irrationeel denken groter en vise versa beïnvloedt irrationeel denken de kans op emotionele problemen.

Kortom een achterstand van de emotionele ontwikkeling op de professionele ontwikkeling is van invloed op het rationeel functioneren van medewerkers. Irrationele gedachten leveren stresssituaties op die kunnen ontaarden in langdurig en psychisch verzuim. 
6.6. Situatieschets

Knock Knock

Ik begin met een zacht klopje op je schouder. Een waarschuwing noemen ze dat, een teken dat je mij als risicofactor gaat beschouwen.
Met dit zachte klopje veroorzaak ik een gevoel van twijfel bij je. Ik laat je psychisch uit balans geraken; stress en onzekerheid zijn mijn aliassen.

Ben benieuwd of je me opmerkt. Geduldig wacht ik af, maar nee hoor…Natuurlijk niet! Jonge jonge, waarom gaat iedereen gewoon maar door zonder acht te slaan op mij?
Tijd voor een hardere benadering. Ditmaal toon ik mijn aanwezigheid door beslag te leggen op je hard nodige energie. Jaja, ik merk dat je moe wordt. Uitgeput bijna. Je denkt; waarom kost alles me toch zoveel moeite? Ik heb hier toch helemaal geen zin in…Ik wil gewoon rust en niks aan mijn kop!

Oh, je begint het door te krijgen, of toch…je gaat gewoon door! In alle vroegte gaat die wekker weer. Plichtsgetrouw stap je futloos uit bed en struikelt op je weg naar beneden over die verrekte blokkendoos die gisteren al opgeruimd had moeten worden. Het is belangrijk dat je je vandaag strak aan je planning houdt, anders heb je vanavond na het bereiden van het eten nog heel wat uurtjes te werken. Eigenlijk wil je niet eens nadenken over het verloop van vandaag.

Dit is mijn moment om in te grijpen. Mijn zachte gefluister en subtiele signalen maken plaats voor een ongenuanceerd gebons dat van achter in je hoofd doordreunt naar het binnenste van je bestaan. Het heeft effect merk ik.

Een misselijkmakend gevoel overstelpt je en je moet je haasten om de golf van verdorvenheid te doneren aan het toilet. 
Wanneer je jezelf en je lichaam bereid hebt gevonden een staande houding aan te nemen, tref je je ellende aan in de spiegel. Grauw, grijs, dof, uitgeleefd.

Eindelijk, eindelijk besef je wat ik je al die tijd heb geprobeerd duidelijk te maken. Nu is het te laat om weerstand te bieden aan me, dat weet je. Mijn doel is bereikt, maar voor jou is het voorlopig gedaan. Jouw enige doel is momenteel om mij te overwinnen.

Had je nou maar gewoon naar me geluisterd………..
7. Fase B: Evaluatieve kennis
Aangezien het complexe probleem betrekking heeft op een specifieke levensfase, heeft dit binnen de betreffende loopbaan zijn eigen accenten. Om als werkgever aandacht te besteden aan de verschillende behoeften en mogelijkheden van iedere levensfase kan er binnen organisaties gebruik gemaakt worden van levensfasebewust personeelsbeleid.

7.1. Levensfasebewust personeelsbeleid

Aan leeftijdsbewust personeelsbeleid zijn vier diverse loopbaanfasen gekoppeld.
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Medewerkers in de levensfase 25-35 jaar en dus ook de quarterlife fase, bevinden zich in levensfase A, dus zowel in loopbaanfase 1 als 2. Binnen levensfasebewust personeelsbeleid is het van belang dat uitvoerders van dit beleid op de hoogte zijn van zaken die kenmerkend zijn voor de specifieke loopbaanfasen. Om het beleid toe te passen op de quarterlife fase is het noodzakelijk vast te leggen;
· Wat de specifieke kenmerken zijn van de fase

· Wat daarbij de relatie is naar de 4 A’s
· Welke interventiemogelijkheden toegepast kunnen worden binnen Fase A
Binnen fase A van dit onderzoek zijn bevindingen gedaan die verklaren waar het kantelpunt voor een quarterlife crisis zich bevindt. Hiervoor zijn de specifieke kenmerken van medewerkers in deze loopbaanfase onderzocht en in beeld gebracht. Het logische vervolg op dit verklarend onderzoek dient te zijn dat de relatie gelegd wordt naar de kwaliteit van arbeid. Middels gebruikmaking van de vier A’s en gepaste interventiemogelijkheden kan de kwaliteit van arbeid verhoogd en/of behouden worden.

7.1.1. Verbeteren van de kwaliteit van arbeid en organisatie

Het verbeteren van de kwaliteit van arbeid is relevant voor alle drie de aspecten in de spanningsdriehoek IOM, Hieronder staat beschreven welke toegevoegde waarde kwaliteit van arbeid heeft per onderdeel van de driehoek.

Individu
De kwaliteit van de arbeidssituatie is enerzijds voor een werknemer van belang, omdat hierdoor wordt bepaald hoe zowel hij zijn talenten en competenties kan benutten en ontwikkelen als in hoeverre zijn gezondheid wordt geschaad.

Organisatie
Anderzijds is de kwaliteit van arbeid belangrijk voor organisaties aangezien de prestatie van een bedrijf of instelling afhankelijk is van de manier waarop arbeid wordt ingezet.

Maatschappij

De overheid is bij de financiering van het sociale verzekeringsbeleid mede afhankelijk van de aard en de omvang van het ziekteverzuim en de arbeidsongeschiktheid van werknemers. De oorzaken van ziekte verzuim en arbeidsongeschiktheid waren vroeger voornamelijk fysieke en werkomgeving-gebonden factoren, tegenwoordig zijn het vooral de psychische factoren die een grote rol spelen. 30% van de instroom in de WAO is het gevolg van psychische problemen. (Kluytmans, leerboek personeelsmanagement, 2001)
7.2. De vier A’s
De mate van arbeidssatisfactie, motivatie en verzuim ontstaat meestal niet vanzelf. In vele gevallen zijn er oorzaken te vinden in de werksituatie waarin medewerkers verkeren. Werknemers die emotioneel en professioneel in onbalans zijn, functioneren dikwijls niet optimaal. Deze onbalans is de oorzaak van de bovenstaande onafhankelijke variabelen die de kwaliteit van arbeid doen verlagen.
Binnen een integraal personeelsbeleid worden de alom bekende vier pijlers aangehouden om de kwaliteit van arbeid te doen behouden of verhogen: de vier A’s.
 
Uit het verklarend onderzoek is gebleken dat een onbalans in de emotionele- en professionele ontwikkeling een oorzaak is voor het ontstaan van een quarterlife crisis. Deze onbalans vindt zijn oorsprong in de werksituatie en gaat van start met het ontwikkelen van stresssituaties. Deze situaties zijn uitgesplitst in de 4 A’s:

· Arbeidsinhoud: Overbelasting door teveel of te complexe taken of juist onderbelasting. Onduidelijkheid over taken en verantwoordelijkheden, te grote verantwoordelijkheid voor mensen of materiële zaken
· Arbeidsomstandigheden: Factoren als lawaai, slecht meubilair, verkeerde verlichting, werken met gevaarlijke stoffen, fysiek zwaar werk of werken op eenzame posities.
· Arbeidsverhoudingen: Slechte werksfeer en weinig aandacht van de leiding voor feedback en informatievoorziening.
· Arbeidsvoorwaarden: Werk- en rusttijdenregeling, verlofregeling, salaris, loopbaanperspectieven, (on)zekerheid ten aanzien van werk. Belasting en inzet zijn niet in verhouding met de beloning.
(Nederlandse Orde van Beroepscoaches, 2003)
Bovenstaande factoren zijn van invloed op het ontstaan van een onbalans in de belasting en belastbaarheid van een werknemer. Opvallend is dat er voornamelijk aandacht wordt besteed aan professionele aspecten en minder aan de emotionele factoren. Binnen het verklarend onderzoek is de bevinding gedaan dat de stagnatie in de emotionele ontwikkeling de boosdoener is wanneer een kantelpunt optreedt binnen de quarterlife fase. Tijdens deze kantelpunten is het gebrek aan hogere zins- en betekenisgeving en werken met hart en ziel de voornaamste oorzaak voor een identiteitscrisis. Deze stresssituatie komt niet terug in de werksituaties die onderverdeeld worden in de vier A’s. Sterker nog, naar mijn mening is deze onbalans niet te bedelen aan een van deze vier onderdelen van het model.
Toch, een optimalisatie van de A’s levert een bijdrage aan het verhogen van de kwaliteit van arbeid maar de aandachtspunten die het model noemt zijn niet toereikend om de onbalans in de emotionele en professionele ontwikkeling in kaart te brengen.

7.2.1. De vijfde A

Werknemers die volgens de vier A’s in balans zijn, lopen toch risico om stress, ongemotiveerdheid en een lage arbeidssatisfactie te ervaren. Deze klachten kunnen het functioneren doen verminderen of de werknemer doen uitschakelen door het optreden van langdurig en psychisch verzuim. 

Het gemis dat de werknemer ervaart is het gebrek een hogere zingeving en werken met hart en ziel. De slachtoffers van deze aandoening nemen de emotionele wensen en behoeften niet mee in de professionele ontwikkeling en dreigen in een identiteitscrisis te geraken.
De vijfde en ontbrekende pijler van de kwaliteit van arbeid wil ik dan ook benoemen als Arbeidsidentiteit. 

Een definitie van de vijfde A:

Arbeidsidentiteit:
De mate van het verrichten van betekenisvol en nuttig werk, waarin met passie en flow kan worden gewerkt. De verhouding tussen de professionele loopbaan en de emotionele waarden en behoeften (zingeving, liefde, mededogen, solidariteit en loyaliteit). 

Waardoor kan werkstress ontstaan binnen de werksituatie:

· Arbeidsidentiteit: Gebrek aan persoonlijke voldoening; onvoldoende zin- en betekenisgeving van het werk. Het willen voldoen aan ieders verwachtingen is niet in verhouding met het voldoen aan eigen wensen, behoeften en emotionele waarden.
7.3. Interventies in levensfase A
“Levensfasebewust personeelsbeleid is een kwaliteitscriterium voor het (integrale) personeelsbeleid van een organisatie en is uiteindelijk ‘maatwerk’ passend bij ‘lifetime employability’.” (G.J.C.M. van Buul, 2008)
In paragraaf 7.1 is de vijfde A in kaart gebracht. Om de werking en het resultaat van deze maatregel optimaal te krijgen, dient ook deze pijler geïntegreerd te zijn binnen het levensfasebewust personeelsbeleid. Om het beleid integraal te maken dienen de uitgangspunten van de pijler arbeidsidentiteit verankerd te worden in de strategie van organisaties. Deze verankering vindt zijn weerslag middels operationalisering door het inzetten van personeelsinstrumenten.
Een uitgebreide set van personeelsinstrumenten is:

· Functiewaardering arbeidsinhoud
· Beloningsbeleid voorwaarden
· Opleidingsbeleid

· Competentiemanagement

· Loopbaanbeleid

In veel organisaties ligt de nadruk op een geïntegreerd levensfasebewust personeelsbeleid, teneinde de professionele ontwikkeling te stimuleren. Werkgevers zetten instrumenten als reflectie, loopbaancoaching en training in om een werknemers operationeel breder inzetbaar te maken en verliezen daarbij vaak de emotionele stevigheid uit het oog.

Dertigers kunnen hoog van de toren blazen als het gaat om hun carrière of werkgerelateerde prestaties, maar tegelijkertijd doen ze zich vaak groter voor dan ze zich in werkelijkheid voelen. Er kan worden gesteld dat een professionele ontwikkeling en een emotionele ontwikkeling die parallel lopen, een goede basis bieden voor een optimale prestatie en duurzame ontwikkeling.

Om de professionele ontwikkeling bij te houden dient er een even grote mate te zijn aan emotionele rijpheid, zodat de werknemer zich kan identificeren met de taken die hij uitvoert en de doelen die hij dient te bereiken. Indicatoren voor emotionele rijpheid zijn:
· De mate van concentratie

· Zelfstandigheid

· Weerbaarheid

· Eigen initiatief

· Empathie

· Verantwoordelijkheid

( Van Lieshout, 2003)
Uit onderzoek van Van Slageren en Van der Steen (2004) is gebleken dat dertigers over het algemeen laag scoren op deze indicatoren of ze zijn onzeker als het gaat om verantwoordelijkheid en eigen initiatief nemen.

Investeren in emotionele ontwikkeling is dé opgave voor organisaties en voor de dertiger. De werknemer dient voornamelijk leren om te gaan met grote verantwoordelijkheden, tegenslagen en dient zijn persoonlijkheid te kunnen identificeren met de functionele taken. Organisaties kunnen hier een grote rol in spelen door een personeelsbeleid te creëren waarin hierin geïnvesteerd wordt.
7.4. Bevindingen Fase B
De bevindingen uit het evaluerend onderzoek duiden erop dat organisaties aandacht besteden aan het verhogen of behouden van de kwaliteit binnen het personeelsbeleid. Werkgevers die de verschillen en mogelijkheden in loopbaanfases herkennen, maken gebruik van een aangepast beleid, te noemen als het leeftijdsbewust personeelsbeleid of levensfasebewust personeelsbeleid.

Literatuur en theorieën geven blijk van bekende maatregelen en pijlers om de kwaliteit van arbeid te bepalen en beïnvloeden. Uit fase A van dit onderzoek is de conclusie getrokken dat dertigers worstelen met hun identiteit op het werk en stagneren op het gebied van emotionele ontwikkeling. Binnen deze levensfase is het dan ook van belang dat de kwaliteit van arbeid op dit gebied gehandhaafd wordt, wil deze werknemer niet in de quarterlife crisis belanden. Deze pijler is niet terug te vinden in de alombekende theorieën, instrumenten en beleidsvormen. Het is dan ook niet vreemd dat organisaties niet bekend zijn met deze belangrijke arbeidswaarden.

Welke maatregelen hebben een preventieve werking op het verzuim van dertigers en zijn te realiseren binnen of naast bestaande beleidsvormen?
Om de bestaande indicatoren van kwaliteit van arbeid te completeren, introduceer ik – naast de bestaande vier A’s – de vijfde A; arbeidsidentiteit. Binnen de levensfase van dertigers is deze arbeidswaarde van groot belang om de onbalans op professioneel en emotioneel vlak tegen te gaan. Naast de beschrijving van deze pijler, ben ik gekomen tot een definitie die aangeeft welke factoren bepalend zijn voor stresssituaties op de werkvloer.
Wanneer deze vijfde A, naast de vier bestaande A’s, als positief wordt ervaren maakt het de kans op verzuim door de quarterlife crisis kleiner, doordat het het verschil tussen de professionele ontwikkeling en de emotionele ontwikkeling verkleind.
8. Gapanalyse (Strategische kloof)
8.1. Ist en Soll

Ist-situatie

In de tegenwoordige tijd van individualisering en keuzemogelijkheden wordt er een groot beroep gedaan op de emotionele stevigheid van medewerkers in organisaties. De professionele ontwikkeling en stabiliteit van medewerkers in deze levensfase is groot en het verschaft organisaties de mogelijkheid om hier profijt van te hebben. Functionele taken en professionele ontwikkelingen veranderen in hoog tempo, waardoor in grote mate een emotioneel beroep wordt gedaan op de zelfstandigheid, weerbaarheid en verantwoordelijkheid van de dertiger.
Een groot risico is dat een medewerker in deze loopbaanfase doorschiet in zijn professionele ontwikkeling en zijn emotionele ontwikkeling achterblijft. Hij wil zo snel mogelijk doorgroeien naar een sleutelpositie in een organisatie en legt de nadruk op zijn functionele stevigheid.
Organisaties streven voor een hoge employability van werknemers en trachten een werkomgeving te creëren die de kwaliteit van arbeid ten goede komt. Werkgevers leggen de nadruk op het invullen van personeelsinstrumenten, teneinde van de professionele ontwikkeling. Dit doen zij aan de hand van de bekende vier pijlers van kwaliteit van arbeid en besteden geen extra aandacht aan de emotionele stabiliteit en ontwikkeling van de medewerkers. Deze emotionele stabiliteit en arbeidsidentiteit kunnen bepalend zijn voor de arbeidssatisfactie en balans in belastingsbelastbaarheid van dertigers.

Organisaties investeren in de loopbaan van medewerkers middels een levensfasebewust personeelsbeleid, maar focussen zich hierbij op de functionele loopbaan en dreigen de emotionele ontwikkeling uit het oog te verliezen.

[image: image3.png]=181]

vensfasegericht_personeelsbelei
G\ ) = [ g, senir-poer.rlima{POFevensfasegericht_personeslsbeled_nelan_potiie®20Fontys?%20vaors205ectorfone ] | 2 .| [ive searcn [2]-]
Fie Ek GoTo Favontes Help
g1~ [venbuipers O [ (5] « @1+ N~ ¢ Favoristen ~ ) Pebescherming 55 Spaces + ) - 8 < ) * @ @~
W & @ritpffw serierponer iimg(poFfevensosegeri.. || B - B - @ - ShPags - Gods v 7
HEH & €0 e e o] £ i B
Coaching en Competentie-  Plaatsvervanging
t
counseling managemen Potentieel-
Loopbaan- beoordeling
paden

Cursusiworkshop

Tijdelijke taakstellingen —Y
Ontwikkeling van de loopbaanontwikkeling

werknemer

Verschillende functie-

ervaringen
Effectieve leidinggevende-

werknemer-relaties

Taakverfiking _—
Yomed werknemer- Feedback op
relatie functioneren

Functioneringsgesprekken
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Bovenstaande instrumenten kunnen ingezet worden om de professionele lijn, zoals in de job reflection curve is aangegeven (hoofdstuk 6,3), stimulans te bieden en te laten stijgen. Wanneer deze impuls niet gegeven wordt aan het emotionele quotiënt, dreigt een identiteitscrisis en de kans op een quarterlife crisis. Het grootste risico op een quarterlife crisis ligt hem in het feit dat zowel werknemers zelf als werkgevers de emotionele stevigheid geen prioriteit geven, negeren of uit het oog verliezen.
 Soll-situatie
Werkgevers streven ernaar om werknemers zo goed mogelijk te laten functioneren. Hierin kunnen zij zelf een aandeel in hebben door de kwaliteit van arbeid te waarborgen. Mede door maatschappelijke veranderingen – als individualisering, verhoging keuzemogelijkheden – als de veranderingen in werkcyclussen en technologische veranderingen, dienen organisaties in te spelen op veranderende kwaliteiten en behoeften van werknemers. Hiervoor is reeds een levensfasebewust personeelsbeleid geïntroduceerd waarvan veel organisaties de meerwaarde van inzien en ook gebruik van maken.  

De gewenste situatie is dan ook dat dit beleid toegepast wordt op de problematiek onder dertigers in de levensfase A. Het gevaar onder deze groep medewerkers dreigt dat ze in een identiteitscrisis kunnen geraken wegens een achterstand in de emotionele ontwikkeling op de professionele ontwikkeling. Wanneer werkgevers de beschikbare personeelsinstrumenten inzetten om deze stagnatie te verkleinen of tegen te gaan, wordt het gevaar kleiner dat dertigers in een quarterlife crisis geraken.
In het bedrijfsleven wordt naast de bekende vier pijlers voor de kwaliteit van arbeid, ook de vijfde erkend; arbeidsidentiteit. Wanneer alle vijf A’s in balans zijn zal de belastingbelastbaarheid onder werknemers in evenwicht zijn en kan het maximale van werknemers verwacht worden.

Feitelijk gaat het bij een dergelijke aanpassing in een integraal personeelsbeleid om twee aandachtspunten:

1. Het is van groot belang dat organisaties personeelsinstrumenten aanpassen en verrijken met interventiestrategieën om de dertiger in de loopbaanfase gemotiveerd en in fysieke en psychische gezondheid te behouden

2. Een ander punt van aandacht is dat bij de toepassing van de personeelsinstrumenten de focus dient te liggen op de relatie tussen de loopbaanfase en de emotionele situatie van de dertiger, waardoor er steeds maatwerk geleverd wordt.
Het doel van het inzetten van het beleid is dat het een pro-actieve werking heeft waarbij actief op de toekomst wordt ingespeeld. Men bepaald en beïnvloed omgevings- en arbeidsfactoren en voorkomt op deze manier dat werknemers slachtoffer worden van verzuim door de quarterlife crisis.

Het verhogen van de kwaliteit van arbeid onder dertigers wordt groter wanneer werknemers zelf en organisaties het dreigende gevaar en de complexe problematiek erkennen en ernaar gaan handelen.
8.2. Confrontatie Ist en Soll (Gapanalyse)

Binnen de gewenste situatie bestaat het gegeven dat medewerkers en werkgevers het belang inzien van een emotionele stabiliteit en de ontwikkeling van het emotioneel quotiënt. De werknemer beseft dat zijn emotionele ontwikkeling van even groot belang is als zijn professionele ontwikkeling om psychisch in balans te blijven of geraken. De werkgever ziet tevens het belang in om zijn werknemer op dit gebied te stimuleren om optimaal te functioneren en geeft hier dan ook de ruimte voor en reikt mogelijkheden en instrumenten aan om de ontwikkeling vorm te geven. 
- versus - 
In de huidige situatie is een trend te zien waarin medewerkers doorschieten in de professionele ontwikkeling en doorschieten naar de top. Ze zijn gericht op het leveren van prestaties en het voldoen aan andermans verwachtingen. Binnen deze tendens verliezen ze de eigen waarden en emotionele ontwikkeling uit het oog, waardoor deze stagneert. Ze zien de gevolgen niet in van deze ontkenning en verwaarlozing, waardoor ze geen aandacht besteden aan hun arbeidsidentiteit. In gevallen van de quarterlife crisis is dit het geval en worden ze door de identiteitscrisis waarin ze zich bevinden gedwongen tot een zelfreflectie van de emotionele waarden.
Binnen de gewenste situatie wordt aangekaart dat medewerkers in levensfase A met regelmaat reflecteren op de eigen ontwikkeling. Hierin nemen zij niet alleen de professionele gebeurtenissen mee, maar evalueren ze deze aan de hand van andere intrinsieke factoren als gevoelens -  persoonlijke identiteit – en andere emotionele waarden. Hierin nemen ze de ontwikkeling mee van de emotionele indicatoren als empathie, weerbaarheid, zelfstandigheid, enzovoorts. Organisaties kunnen hiervoor instrumenten aanbieden die de medewerkers stimuleert om deze reflectie in gang te zetten.

- versus - 
In de werkelijke situatie van veel organisatie blijkt dat leidinggevende gespitst zijn en blijven op de professionele ontwikkeling, concrete doelen en meetbare resultaten. De emoties van een medewerker is hun zaak niet en ze voelen geen verplichting zich hierin te moeien. 
Een optimale beleidsvorming is dat er aan de hand van emotionele reflecties verbeterpunten worden ontwikkeld. Concrete verbeterpunten zijn in staat de dertiger emotionele stabiliteit te bieden en deze beter te laten functioneren. Ontwikkelpunten hebben een grotere kans van slagen indien ze gedefinieerd en gestructureerd zijn. Dit biedt een houvast aan medewerkers en leidinggevende en is de basis van evaluatiemomenten op de ontwikkeling en voortgang.

- versus - 
De werkelijkheid in de meeste organisaties is dat dergelijke ontwikkelingsplannen niet inzoomen op de emotionele reflectie en zo ook niet op emotionele ontwikkelpunten. Leidinggevenden zijn dan ook niet in staat deze aspecten te bespreken en evalueren met hun medewerkers, aangezien ze niet bekend zijn met de juiste instrumenten om dit te bewerkstelligen.
8.3. Van Ist naar Soll met behulp van kritsiche succesfactoren
Middels het evaluerend onderzoek heb ik de huidige situatie, met betrekking op beleidgeving rondom de quarterlife crisis, beschreven en deze vergeleken met de gewenste situatie. Door deze toetsing kom ik tot mijn aanbeveling omtrent hoe in de toekomst met een dergelijk probleem omgesprongen dient te worden.
8.3.1. Kritische succesfactoren

1. Erkenning belang emotionele ontwikkeling:
Er dient bewustwording gecreëerd te worden bij zowel werknemers als werkgevers omtrent de oorzaken van een quarterlife crisis. De hoofdoorzaak die uit het onderzoek naar voren is gekomen is de stagnatie van de emotionele ontwikkeling van dertigers ten opzichte van de professionele ontwikkeling. Een dergelijke onbalans dreigt te ontaarden in een identiteitscrisis die kan vervolgen in langdurig en psychisch verzuim. De eerste stap om bewustwording te creëren is medewerkers de gevolgen te laten inzien wanneer ze de emotionele waarden en vaardigheden in het arbeidsproces verwaarlozen.
2. Zelfreflectie en ontwikkeling zelfkennis emotioneel quotiënt:
Om de emotionele capaciteiten en vaardigheden in beeld te brengen, dienen werkgevers instrumenten aan te bieden om werknemers te laten reflecteren op deze aspecten. Werknemers dienen in alle eerlijkheid te reflecteren op emotionele indicatoren die spelen binnen de werksituatie. 
3. Bepalen van leer- en ontwikkelpunten
Leidinggevenden bespreken samen met medewerkers de bevindingen die gevormd worden uit de emotionele reflectie. Door deze bevindingen te analyseren en in verband te brengen met de werksituatie van de medewerker, kunnen conclusies getrokken worden om de emotionele ontwikkeling te stimuleren.
4. Ontwikkelpunten concretiseren en structureren
De conclusies die gevormd zijn middels de zelfreflectie dienen geconcretiseerd te worden middels het formuleren van acties. Ook voor deze maatregel kunnen organisaties instrumenten inzetten om acties en doelen te structureren.

8.3.2. Dominant thema

Overkoepelend aan de kritische succesfactoren staat het dominante thema centraal. In dit geval is dat het belang aan emotionele stevigheid en ontwikkeling. Hierdoor kunnen werknemers zich identificeren met functionele taken en doelen. De vijfde A, arbeidsidentiteit, bepaald de balans in emotionele identiteit en professionele identiteit. Wanneer deze pijler in balans is, komt dit ten goede aan de kwaliteit van arbeid en wordt de kans op een quarterlife crisis verkleind. Het dominant thema is dan ook; Integratie van de vijfde A binnen levensfasebewust personeelsbeleid.
8.3.3. Schematische weergave van de gewenste situatie
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9. Fase C: Prescriptieve kennis
9.1. Aanbevelingen
“Ontwikkelen is niet het vullen van emmers, maar het ontsteken van vuren.”

Deze mooie uitspraak geeft perfect aan wat er dient te gebeuren om de emotionele ontwikkeling onder dertigers in gang te zetten. Uit mijn onderzoek is gebleken dat een tekort aan emotionele stevigheid, ofwel een laag emotioneel quotiënt, een hoofdoorzaak is van psychisch verzuim in de quarterlife fase. De stagnatie en tekortkoming is te wijten aan voornamelijk het slachtoffer zelf, maar ook aan werkgevers. De conclusie die getrokken kan worden is dat beide partijen een aandeel kunnen hebben in het stimuleren van de emotionele ontwikkeling en zo ook het voorkomen van verzuim door de quarterlife crisis. Het enige dat dient te gebeuren is dat werknemers en werkgevers het nut gaan inzien van niet alleen professionele kwaliteit, maar ook van de emotionele stabiliteit. Met andere woorden; het vuurtje, om deze ontwikkeling en groei in gang te zetten, moet aangestoken worden.
Dit vuur dient intrinsiek te branden bij de dertiger zelf. Desalniettemin, de kans op ontbranding wordt groter naarmate organisaties hierop inspelen door ontstekende middel aan te bieden.

De maatregel die ervoor kan zorgen dat de emotionele ontwikkeling op peil komt, zijn:

Integratie van de vijfde A binnen het bestaand personeelsbeleid

Binnen de beschreven problematiek van het bestrijden van de quarterlife crisis blijkt er noodzaak voor emotionele stevigheid en ontwikkeling van medewerkers in de eerste levensfase. Hierdoor kunnen werknemers zich identificeren met functionele taken en doelen. De vijfde A, arbeidsidentiteit, bepaalt de balans in emotionele identiteit en professionele identiteit. Wanneer deze pijler in balans is, komt dit ten goede aan de kwaliteit van arbeid en wordt de kans op een quarterlife crisis kleiner. 

Maatregelen die de totstandkoming van de balans in de vijfde A creëren zijn:

Bewustwording en erkenning van de noodzaak voor emotionele ontwikkeling creëren bij medewerkers
De eerste stap om bewustwording te creëren is medewerkers de gevolgen te laten inzien wanneer ze de emotionele waarden en vaardigheden in het arbeidsproces verwaarlozen. De tweede stap is om medewerkers te overtuigen van het nut van een goede emotionele ontwikkeling en balans.

Zelfreflectie op de emotionele aspecten aansporen en faciliteren middels tijd en geld
Om de emotionele capaciteiten en vaardigheden in beeld te brengen, dienen werkgevers instrumenten aan te bieden om werknemers te laten reflecteren op deze aspecten. Werknemers dienen in alle eerlijkheid te reflecteren op emotionele indicatoren die spelen binnen de werksituatie. 

Benoemen van leer- en ontwikkelpunten van medewerkers
Leidinggevenden bespreken samen met medewerkers de bevindingen die gevormd worden uit de emotionele reflectie. Door deze bevindingen te analyseren en in verband te brengen met de werksituatie van de medewerker, kunnen conclusies getrokken worden om de emotionele ontwikkeling te stimuleren.

Ontwikkelpunten concretiseren en structureren
De conclusies die gevormd zijn middels de zelfreflectie dienen geconcretiseerd te worden middels het formuleren van acties. Ook voor deze maatregel kunnen organisaties instrumenten inzetten om acties en doelen te structureren.

Door bovenstaande aanbevelingen aan te nemen en in te zetten wordt het bestaan van een gezonde emotionele ontwikkeling bereikt. De doeleinden van de aanbevelingen zijn;
· Draagvlak creëren voor emotionele ontwikkeling

· Ontwikkelpunten vormen door middel van het toepassen van reflectie en evaluatie op de emoties

· Ontwikkeling in gang zetten middels structurering en concretisering ten behoeve van gezonder functioneren

· Een gezonde emotionele stevigheid onder medewerkers in de quarterlife fase

· Verbeteren van de belastingsbelastbaarheid in de vijfde A, ter preventie van de quarterlife crisis. 

Hieronder volgt een schematische weergave het proces waarin de aanbevelingen doorlopen dienen te worden om de emotionele ontwikkeling te bewerkstelligen.
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Het doel van de totstandkoming van een emotionele ontwikkeling is om de emotionele lijn dichter te brengen tot de professionele lijn, zoals geïllustreerd in de job reflection curve (hoofdstuk 6.3). Zodra de lijnen evenredig lopen, elimineert het de kans op een emotionele onbalans en zo ook de identiteitscrisis binnen de quarterlife fase.

9.2. Operationalisering van de aanbevelingen
Middels het operationaliseren van mijn aanbevelingen, wil ik antwoord geven op mijn derde en laatste deelvraag;

Hoe kan de preventieve input opgepakt worden binnen organisaties?
Om de aanbevelingen overzichtelijk te maken, beschrijf ik globaal twee instrumenten die organisaties kunnen inzetten om de weg naar emotionele ontwikkeling van medewerkers te vergemakkelijken. De invulling van deze instrumenten is door het management zelf te bepalen en in te richten naar individuele en organisatorische doeleinden.
9.2.1. Bewustmaking middels Socratisch Coachen

De eerste stap in het stimuleren van emotionele ontwikkeling is bewustzijn creëren bij de medewerker betreffende de gevolgen van een emotionele verwaarlozing. De medewerker dient het nut in te zien van emotionele vaardigheden en een gezond emotioneel quotiënt. Deze stap kan bewerkstelligd worden doordat organisaties een vorm van coachen
 inzetten.
Deze stap wil ik operationaliseren middels het instrument socratisch coachen
.

De visie van socratisch coachen is: “mensen willen wel veranderen, maar niet veranderd worden”. Dit credo sluit naadloos aan bij de randvoorwaarde dat het vuurtje moet gaan branden bij de medewerker zelf. Hij dient zelf de verandering in gang te zetten om positieve resultaten te bereiken.

Tijdens het toepassen van socratisch coachen kan een leidinggevende te maken krijgen met verschillende soorten cliënten. De categorieën hierin in zijn:

· De cliënt als klant; De cliënt benoemt het probleem en ziet zichzelf als oplossing van het probleem

· De cliënt als klager; De cliënt benoemt het probleem, maar ziet de verandering van een ander als de oplossing van het probleem

· De cliënt als bezoeker; De cliënt ziet en benoemt het probleem niet en ziet zichzelf ook niet als oplossing van het probleem.

Binnen de beschreven problematiek van de quarterlife crisis, kan de conclusie getrokken worden dat de meeste cliënten in deze levensfase tot de categorie ‘bezoeker’ behoren. Dertigers zullen de neiging hebben om de emotionele problematiek niet te herkennen en erkennen. Dit is deels te wijten aan het imagoprobleem van de quarterlife crisis. Anderzijds is het te wijten aan het innovatieve karakter van het fenomeen en de bijhorende onwetendheid over de aard van de aandoening.
De eerste stap die middels socratisch coachen genomen dient te worden is de medewerker middels coachen omvormen van een bezoeker naar een klant.

Een emotionele onbalans leidt tot de vorming van irrationele kerngedachten wat het gedrag en het functioneren van medewerkers sterk beïnvloedt. Middels cognitieve therapie is de coach in staat irrationele gedachten te ontdekken en het disfunctioneel denken om te zetten naar rationalisering. Organisaties kunnen hiervoor professionele loopbaan- en coaching adviseurs inhuren, maar om de betrokkenheid te vergroten kunnen direct leidinggevende scholing volgen tot socratisch coachen en deze techniek toepassen op medewerkers.
9.2.2. Introductie van de E-pop
Mijn aanbeveling om conclusies uit de zelfreflectie om te zetten naar acties, is het inzetten van een persoonlijk ontwikkelingsplan, maar niet het doorsnee POP
. Een persoonlijk ontwikkelingsplan is een afspraak tussen de medewerker en de werkgever over de persoonlijke ontwikkeling van de medewerker. De medewerker zorgt voor zijn eigen leerproces en de werkgever faciliteert met tijd, geld en het aanreiken van instrumenten.

Binnen mijn aanbeveling maak ik een onderscheid in het professioneel persoonlijk ontwikkelingsplan (P-pop) en het emotioneel persoonlijk ontwikkelingsplan (E-pop).

Met het P-pop duid ik op de vorm van leren waarmee een medewerker aan de slag kan in het kader van werk en zo ook de professionele ontwikkeling. Dit instrument wordt doorgaans ingezet binnen levensfasebewust personeelsbeleid en concentreert zich voornamelijk op functionele en werkgerelateerde ambities.
Het P-pop is een gewaardeerd personeelsinstrument om de kwaliteit van arbeid te waarborgen en dient ook zeker bestaand te blijven om doeleinden binnen levensfasebewust personeelsbeleid vorm te geven.

Mijn insteek is om naast het P-pop het emotioneel persoonlijk ontwikkelingsplan te introduceren. Het E-pop is een overeenkomst tussen de medewerker en de werkgever over de emotionele ontwikkeling. Met het E-pop richt ik me op de vorm van leren waarmee een medewerker aan de slag kan in het kader van de persoonlijke identiteit en zo ook de emotionele ontwikkeling.
Werken met het E-pop helpt een medewerker zijn emotionele stabiliteit vast te stellen, emotionele waarden te herkennen en zijn ambities hierin waar te maken. Werkgevers zijn in staat samen met de medewerker te onderzoeken wat een medewerker moet leren om een mogelijke identiteitscrisis tegen te gaan. Daarnaast is het E-pop het perfecte instrument een medewerker te laten reflecteren op zijn emoties en de (mogelijke) gevolgen hiervan.
Het E-pop is een ontwikkelingsinstrument met als uitgangspunten:

· Het reflecteren op de emotionele stabiliteit in het werk

· Het herkennen van emotionele waarden en eigenschappen

· Het emotioneel functioneren in het werk

· De lange-termijndoelen van de emotionele ontwikkeling

Het emotioneel persoonlijk ontwikkelingsplan bestaat uit vier fasen die doorlopen moeten worden om het plan zo goed mogelijk en (grotendeels) zelfstandig in te vullen
.

Hieronder wordt per fase beschreven wat het nut en het doel is, daarnaast schets ik voorbeelden van geschikte instrumentaria om de fasen te operationaliseren. 

Fase 1: Willen
Een medewerker krijgt inzicht in wie hij is en wat hij wil. Met behulp van opdrachten en aanwijzingen komt hij tot zaken als:

· Persoonlijke visie

· Persoonlijke waarden

· Gevoelsgeschiedenis en de gevolgen daarvan voor het functioneren

Instrumenten binnen de fase Willen
Een belangrijk hulpmiddel waar een medewerker mee kan starten binnen deze fase is het beschrijven van de eigen levensloop en hierbij te denken aan overheersende emoties tijdens perioden en gebeurtenissen. Mogelijkheden hiervan zijn:

· Oorzaken voor het huidige gedrag te begrijpen

· Bepaalde patronen van het eigen gedrag en emoties te onderkennen

· Huidige gewenste of ongewenste gedragingen en emoties vanuit de eigen geschiedenis te verklaren

· Gebeurtenissen die een enorme positieve of negatieve indruk hebben gemaakt in de levensgeschiedenis onderzoeken en nagaan wat het effect hiervan is op het huidige gedrag.

Een instrument dat naast de levensloop gebruikt kan worden is de Emotionele SWOT.  Bij de emotionele SWOT kan een vorm van 360 graden feedback worden georganiseerd door naaste collegae of de direct leidinggevende.
	
	Positief
	Negatief

	Intrinsiek
	De medewerker geeft aan waar deze goed in is, welke emoties bijdragen aan succes en welke waarden zorgen voor betere prestaties en gedragingen


	De medewerker geeft aan wat zijn zwakke punten zijn en wanneer hij emoties ervaart als slecht en destructief. De manier waarop prestaties beïnvloed worden door negatieve of minder sterke emotionele kwaliteiten.



	Extrinsiek
	Welke positieve vooruitzichten zijn kenbaar binnen het huidige werk. Welke emotionele competenties kunnen deze kansen benutten. Doelen die een medewerker stelt ten aanzien van zijn loopbaan en welke emotionele vaardigheden hiervoor van belang zijn.


	De bedreiging die een medewerker op zijn emoties ervaart door de omgeving.

Het inzien van obstakels voor de verdere emotionele ontwikkeling en stabiliteit.

Trends onderkennen die van invloed zijn op het functioneren en gedragingen door emotionele instabiliteit 



Fase 2: Kunnen

De medewerker dient in te kunnen schatten over welke emotionele competenties deze beschikt en of deze competenties voldoende aansluiten bij wat er van hem wordt gevraagd. Binnen deze fase kan feedback gevraagd worden om te achterhalen hoe anderen denken over de competenties die de medewerker denkt te bezitten. Het verschil tussen de huidige en gewenste vaardigheden wordt inzichtelijk gemaakt, wat nodig is om een plan van aanpak voor de emotionele ontwikkeling te kunnen maken.
Instrumenten binnen de fase Kunnen
Een geschikt instrument om het kunnen van een medewerker inzichtelijk te maken, is hem te laten reflecteren op werkzaamheden waarvan hij denkt emotioneel sterk of zwak te presteren en zich prettig of onprettig bij te voelen. 
Deze emotionele vaardigheden zijn in een oogopslag inzichtelijk te maken middels de Performance cirkel Emoties.
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De medewerker reflecteert op zijn gevoelens aan de hand van werkzaamheden. Zo kan hij bijvoorbeeld tijdens het geven van een presentatie een lage weerbaarheid hebben, maar tijdens een bilateraal met zijn direct leidinggevende een hoge score aangeven. Voor de eerste situatie zal de medewerker de cirkel met score 1 aankruisen, voor de laatste misschien wel een 4 of een 5.

Fase 3: Doen

Het verschil tussen de huidige en gewenste situatie vormt de basis voor een plan van aanpak. Hieruit worden allereerst prioriteiten gesteld met de leidinggevende samen, waarna resultaten, acties en mijlpalen worden geformuleerd.

Instrumenten binnen de fase Doen
	Willen X Kunnen + de kwaliteit van emotioneel functioneren


Uit de eerste twee fasen kan de conclusie getrokken worden aan welke emoties gewerkt moet worden. In onderstaand ontwikkeltraject worden randvoorwaarden voor deze acties vermeld en het schema is inzichtelijk voor de medewerker en de direct leidinggevende.

	Periodes
	Probleem/

ontwikkelkans
	Resultaten
	Interventies
	Mijlpaal
	Wel of niet gedaan

	Periode 1
	
	
	
	
	

	Periode 2
	
	
	
	
	

	Periode 3
	
	
	
	
	

	Periode 4
	
	
	
	
	


 Fase 4: Evaluatie
Door fase 1 tot en met 3 consequent te evalueren kan het proces tot emotionele ontwikkeling bewaakt en zo nodig bijgestuurd worden.

Instrumenten binnen de fase Evaluatie

De medewerker geeft een oordeel over zichzelf aan de hand van de kwaliteit per ingezet instrument en gebruikt hiervoor rapportcijfers. De medewerker dient zo eerlijk mogelijk te zijn en scoort in de range van 1 tot 10. Daarnaast vraagt de medewerker een oordeel over de kwaliteit in rapportcijfers van zijn direct leidinggevende. Dit kan ook zijn mentor / coach zijn of een naaste collega.
Binnen de E-POP Evaluatie geeft de medewerker aan wat de fases hem concreet hebben opgeleverd en hoe hij zijn emotionele stabiliteit scoort aan de hand van een cijfer.

	Fase
	Instrument
	Zelfbeoordeling
	Oordeel anderen
	Reactie / commentaar

	Willen
	
	
	
	

	
	Levensloop
	
	
	

	
	Emotionele SWOT
	
	
	

	Kunnen
	
	
	
	

	
	Performance cirkel emoties
	
	
	

	Doen
	
	
	
	

	
	Problemen/

ontwikkelkansen
	
	
	

	
	Resultaten
	
	
	

	
	Interventies
	
	
	

	
	Mijlpalen
	
	
	


9.3. Situatieschets
Ring Ring
Vandaag heb ik weer met mijn managementteam om de tafel gezeten. De laatste tijd is er wat problematiek onder onze jonge gasten. Op dit moment zijn er twee al een verrekte lange tijd thuis. ‘Uitgeblust’ zeggen ze. Wanneer ik door mijn bedrijf loop zie ik ook jongens en meiden waarvan ik de hoogste verwachtingen had, die nu met de tong op de schoenen lopen. Dit frustreert me. Ik zag zoveel potentie in deze medewerkers.

Deze week vergaderen we wederom over mogelijke oplossingen om onze dertigers gemotiveerd en vitaal te behouden. Naar mijn mening ondernemen we al genoeg acties om aandacht te besteden aan deze groep. We kijken naar eventuele ontwikkel- en groeimogelijkheden en zetten hiervoor instrumenten als functionering- en loopbaangesprekken in. Dit blijkt niet voldoende te zijn.

Ik snap dat ze het druk hebben, maar ik dien ook mijn voordeel te hebben in het feit dat zij in de kracht van het leven staan en een groot arbeidspotentieel hebben. Ik wil gewoon weer het vuur in hun ogen wat ik ook zag toen ze binnenkwamen een paar jaar geleden. Bij de meeste blijkt dit vuur geblust te zijn wanneer ik ze aan de slag zie of een praatje met ze maak.
Vandaar dat ik aan leden van het team vraag wat zij als mogelijke oplossing zien. De meesten zitten met de handen in het haar. Zij geven aan dat er voldoende bekend is rondom de ouderenproblematiek, maar deze groep medewerkers….geen idee waar het probleem vandaan komt. Het blijkt weer een vruchteloze bijeenkomst te worden wanneer we de bestaande maatregelen en personeelsinstrumenten gaan bespreken. Tot opeens een van de leidinggevende het initiatief neemt om te spreken. Ze geeft aan zich te hebben verdiept in het fenomeen de quarterlife crisis. Deze crisis gaat gepaard met de eerste levensfase waarin de betreffende medewerkers zich bevinden. Ze verteld dat de aandoening wordt vergeleken met een identiteitscrisis en dat het kan ontaarden in langdurig psychisch verzuim waarin twee medewerkers van ons zich nu bevinden.
Ik vraag aan haar wat de mogelijke oorzaken zijn voor dit probleem, waarop zij simpelweg antwoord; “Het achterblijven van de emotionele ontwikkeling.”
Even sta ik met mijn mond vol tanden. Dit betekent dus dat we de emoties en gevoelens van de medewerkers moeten gaan ontwikkelen en managen. Is dit ons doel? Sterker nog, is dit ons recht wel? Het kan opgevat worden als een inbreuk op de privacy van medewerkers. Is dit niet is wat zij voor zichzelf dienen te houden?

Deze vragen vuur ik in rakettempo op de manager af. Ze overdenkt mijn vragen en reageert in alle rust met het antwoord: “Dat zal het moeilijkste van het veranderproces zijn. De medewerkers zelf aan hun emoties laten werken. Het enige dat ons rust is het bieden van steun en sturing vanaf de zijlijn.”

De manager gaat hierop verder met haar betoog. En terwijl ze de randvoorwaarden en interventiemogelijkheden benoemt, laat ik het idee tot me bezinken. Oké, op dit punt dragen we het personeelsbeleid verder uit dan ooit tevoren. We nemen zelfs persoonlijke gevoelens en identiteit mee in het ontwikkelen van onze medewerkers. Dit zal een heikel punt worden en we zullen weerstand ervaren vanuit het personeel, maar als het de toenemende problematiek bestrijdt onder mijn jonge medewerkers vind ik het het proberen waard!
10. Nawoord

Middels het schrijven van ‘Vakmanschap is Meesterschap’ binnen Fontys Hogescholen, ben ik in de gelegenheid gesteld een aspect van het fenomeen quarterlife crisis te onderzoeken.

Deze complexe problematiek heeft mijn interesse vanaf het moment dat ik ermee geïntroduceerd ben, nu ongeveer vier jaar geleden. Het schept steeds weer mijn verbazing wanneer mensen in mijn directe omgeving aangeven nog nooit gehoord te hebben van deze aandoening. Dit gaf mij des te meer reden het fenomeen aan het licht te brengen. De studie Personeel en Arbeid, die ik in Eindhoven volg, is een vruchtbare bodem geweest om methodisch verantwoord met mijn project te starten.

Mijn gedachte, na het bestuderen van gerelateerde literatuur, is dat het beeld geschept wordt dat de quarterlife crisis een onderwerp is dat toebedeeld hoort te zijn tot psychologische en sociologische studies. De insteek in bestaande onderzoeken is voornamelijk gefocust op de psychische problematiek die slachtoffers ervaren. De kenmerken en uitkomsten van deze onderzoeken heb ik meegenomen in mijn verslaglegging maar gebruikt voor andere doeleinden. Het doel om organisaties inzicht te verschaffen in werkgerelateerde factoren die de crisis veroorzaken en in mogelijke voorzorgsmaatregelen om preventief op te treden tegen het verzuim dat een quarterlife crisis teweeg kan brengen.
Mijn hoop is dat organisaties en professionals in personeel en arbeid een goed beeld krijgen van de complexe problematiek rondom de quarterlife crisis. 
Mijn wens is dat het deze personen inspireert zich te verdiepen in het opkomende fenomeen zodat het herkend en erkend zal worden. 

Mijn doel is dat mijn aanbevelingen aangenomen en geïmplementeerd worden binnen preventieve beleidsvorming.
Mijn onderzoek laat ruimte over voor verdere verdieping en gerelateerde onderzoeken. Bij voorbeeld wil ik me verbreden binnen een onderzoek naar de invloed van verschillende organisatiestructuren en –culturen op het ontstaan van een quarterlife crisis. Een verdiepingsmogelijkheid hierin is het aanpassen van leiderschapsstijlen op coopingsgedrag van dertigers.
Tot die tijd wil ik mijn dank betuigen aan;

Dhr. J.F.J. Maas, die me rationeel liet denken tijdens irrationele gedachtevorming
Dhr. M.H. Fick, die me tijdens emotionele tijden nuchtere steun verleende
Mevr. M.M.A.H. Boelens, voor de specifieke ervaring opgedaan binnen de opleiding P&A
11. Begrippenlijst

Burnout: 
Opgebrand zijn door het werk ofwel burn-out kenmerkt zich ondermeer door ongewone vermoeidheidsklachten en gevoelens van uitputting. Samenvattend worden deze klachten ook wel aangeduid als klachten van emotionele uitputting. Typerend voor burn-out zijn verder een hoge afstandelijkheid ten opzichte van het werk en het gevoel het werk niet meer goed aan te kunnen.

Bij klachten die langer duren dan 6 maanden wordt gesproken over ‘burnout’, klachten die korter dan 3 maanden duren worden onder de noemer ‘overspannen’ weggeschreven (Schaufeli & Bakker 2003:299).

Kenmerken burnout:

Burnout geeft de volgende klachten: langdurig lichamelijke en/of geestelijke vermoeidheid (langer dan 6 maanden), pijn in spieren, nek, rug of gewrichten; duizeligheid; hoofdpijn; slaapproblemen; maagklachten; prikkelbaarheid; cynisme; het gevoel geestelijk afgestompt te zijn en verminderde bekwaamheid. Burnout heeft een lange aanloop en is vaak (niet altijd) werkgerelateerd.

Coachen:

Coachen is het vrijmaken van iemands potentiële kwaliteiten, zodat hij/zij zo goed mogelijk presteert. Het is een vorm van het bevorderen van leren en het sturen van ontwikkeling. (G.J.C.M. van Buul - J.F.J. Maas, Levensfasebewust personeelsbeleid, 2004)

Emotionele ontwikkeling:

De eigenschappen die de dertiger in staat stellen om bijvoorbeeld om te gaan met tegenslagen en weerstand. Dit verwijst naar de attitude en de competenties van dertigers. Hierbij gaat het erom hoe je je vak uitvoert: Vaar je je eigen koers of kunnen anderen je sterk beïnvloeden? Pak je zaken zelfstandig op of ben je bang om fouten te maken dat je niet durft te starten? Kun je hulp vragen als je iets lastig vindt Wat doe je bij tegenslagen en kritiek? 

Dat zijn allemaal vragen die meer betrekking hebben op emotionele ontwikkeling. (van Slageren – Van der Steen, Leidinggeven aan dertigers, 2004)
Flow:

Flow treedt op in de zone waarin een activiteit mensen aanspoort hun capaciteiten ten volle te benutten; naarmate mensen vaardiger worden, is er ook een sterkere prikkel nodig om een toestand van flow te bereiken. (Goleman, emotionele intelligentie, 2004)

Professionele ontwikkeling:

Iemand heeft de eigenschappen die hem in staat stellen functioneel te presteren: men heeft de praktische kennis en vaardigheden die relevant zijn voor het uitoefenen van een breed scala van taken. Een dertiger die al snel gestart ia op de arbeidsmarkt, kan door zijn ervaring op relatief jonge leeftijd bijvoorbeeld al erg goed onderhandelen en het spel spelen. Anderen hebben zeer goed ontwikkelde communicatieve vaardigheden en zijn gewend grote projecten te trekken. Deze vaardigheden betekenen toegevoegde waarde voor de organisatie. Veel zijn generalisten die door hun brede inzetbaarheid omhoogschieten in de organisatie. (Van Slageren - Van der Steen, leidinggeven aan dertigers, 2004)

POP:

Een (papieren en/of elektronisch) document waarmee het mogelijk is je eigen ontwikkeling met behulp van een analyse en een plan van aanpak te sturen, zo nodig bij te stellen en vast te leggen. Tegenwoordig gebruiken veel organisaties het POP als hulpmiddel. Daarmee wordt onder andere het levenslang leren bevorderd. (Arets – Heijnen – Ortmans, werkboek POP, 2004)
Quarterlife crisis:

Veel twintigers en (begin)dertigers voelen zich somber, onzeker en twijfelen over hun (loopbaan)koers – typisch symptomen van een quarterlife crisis. De quarterlife crisis is in essentie een identiteitscrisis die wordt gekenmerkt door een complexe zoektocht naar de doelen in het leven. (www.quarterlifequest.nl). Ook wel dertigersdip, dertigersdilemma of dertigersleed genoemd.
De klachten concentreren zich in Amerika vooral rond het 25ste levensjaar, vandaar de verwijzing ‘quarterlife crisis’. In Nederland verschijnen de klachten later, zo tussen de 25 en 35 jaar oud. Deze groep wordt veelal aangeduid als ‘dertigers’.
Kenmerken quarterlife crisis:
De psychische problemen van huidige twintigers en dertigers lijken enigszins op overspannenheid of burnout – er worden klachten als vermoeidheid, hoofdpijn en stress gesignaleerd – maar hier houdt echter de vergelijking op.

 Zo geven quarterlifer’s aan ook regelmatig angstig, depressief of somber te zijn. Bovendien beschrijven twintigers en dertigers tal van andere verschijnselen die zeker niet thuis horen in het rijtje van een ‘normale’ burnout. Ze zijn onzeker over hun identiteit, worstelen met levensvragen, hebben moeite met keuzes maken en ervaren bovendien een diep gevoel van verlies van contact met zichzelf.

 De quarterlife crisis is in essentie een identiteitscrisis en de ervaren moeilijkheden kunnen zowel privé- als werkgerelateerd zijn.

Kenmerken van de quarterlife crisis op een rij:

· Onzekerheid (angst), zelftwijfel, keuzestress.

· Somberheid, lusteloosheid of depressie.

· Je bezig houden met zingevingsvragen (´wie ben ik?´ ´wat is mijn passie?´ ´is dit alles?´).

· Jezelf constant vergelijken met anderen om te checken of je nog op schema ligt, het gevoel hebben dat je ‘achter’ loopt in vergelijking tot de rest.

· Gevoelens van onrust, besluiteloosheid of juist te veel dingen tegelijk doen.

· Gevoelens onderdrukken, vluchtgedrag, weinig contact met je zelf.

· Spanningsklachten of burnout-verschijnselen zoals vermoeidheid, hoofdpijn, prikkelbaarheid, pijn in spieren, concentratieproblemen.

De hevigheid, de duur en de hoeveelheid aan klachten zijn per persoon verschillend. In sommige gevallen is de quarterlife crisis langdurig van aard (enkele jaren), in andere gevallen ervaren twintigers en dertigers enkele maanden klachten.

 

Meestal blijft de quarterlife crisis beperkt tot keuzestress, gevoelens van onrust en onzekerheid over je toekomst. Soms eindigt de quarterlife crisis in een totaal disfunctioneren (oftewel langdurig niet kunnen deelnemen aan het arbeidsproces) met zware burnout-verschijnselen. 

Hoe lang en hoe hevig de quarterlife crisis zich manifesteert, is afhankelijk van factoren. Zo kan men denken aan mate van onderkenning dat er ‘iets’ aan de hand is en vorm van behandeling.

Vier A’s
Een korte omschrijving van de vier A’s;

1. Arbeidsinhoud: De aard, structuur en kenmerken van het werk

2. (materiële) Arbeidsomstandigheden: 

· De tastbare omgeving; de werkkamer, fabriekshal, kantoor, keuken, straat, tuin) waarin men werkt

· De kenmerken van die omgeving; temperatuur, geluiden, geuren

3. Arbeidsverhoudingen: De onderlinge verhoudingen tussen de leiding en ondergeschikten, tussen directies en vakbonden, tussen organisaties van werkgevers/werknemers en de overheid

4. Arbeidsvoorwaarden: Voorwaarden waaronder er door de werknemer gaat worden gewerkt. Denk aan zaken zoals loon, extra’s (bonus, toeslagen), werktijden, vakantiedagen. Zaken die worden opgenomen in de arbeidsovereenkomst. (Aalten– Schoemakers – Thomas – Vollebergh Hoeth, Omgaan met personeel, 1999)
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13. Bijlagen
13.1. Bijlage I: Plan van aanpak
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13.2. Bijlage II: Artikel ‘Dertigersleed’
Dertigersleed

  
De juiste baan? Het goede beroep? De juiste partner? Het leven van eind twintigers/begin dertigers zit vol heftige vragen. De dertigersdip ligt op de loer.

De twijfel knaagt
'Ik heb het gevoel dat ik op een cruciaal punt in mijn leven ben beland. Ik moet nu toch eens echt gaan kiezen hoe ik mijn leven ga inricht.' Helen van Dam (34) heeft de laatste drie jaar drie verschillende banen versleten. Een half jaar geleden nam ze ontslag als IT-coördinator en ze zit nu een half jaar thuis. Een periode van bezinning die tot nu toe geen duidelijkheid heeft opgeleverd. ´Ik kom er niet uit wat nou belangrijk is. Wil ik weer carrière maken of is creatieve vrijheid belangrijker? Zal ik weer een tijdje gaan reizen? Wat is een goede mix? Misschien kun je ook niet alles hebben, ik weet het niet. Ik vind het beklemmend dat ik al 34 ben en er nog steeds niet weet wat ik wil.´


Veel eind twintigers/begin dertigers zijn succesvol in hun werk en de wereld lijkt voor hen open. Ze reizen, gaan uit en maken carrière. Ze komen tijd tekort om alles mee te maken wat het leven te bieden heeft. Toch knaagt vaak de twijfel. Wordt het niet tijd voor echte keuzes? Zit ik in de juiste baan en zelf het juiste beroep? Wil ik kinderen en zo ja, wil ik dat met mijn huidige partner?' Een periode van onzekerheid is bij velen van voorbijgaande aard is, maar bij sommige tot heftige crisis kan leiden. Een heuse dertigersdip. Hoe kom je eraan en, belangrijker, hoe kom je eraf?

Martijn Lampert van Motivaction - een marktonderzoeksbureau dat gespecialiseerd is in mentaliteitsonderzoek - omschrijft de dertigers als de grenzeloze generatie. ´Dat zijn mensen tussen de 25 en de 35 die veel willen meemaken en alles willen beleven. Ze houden ervan veel opties hebben. Het zijn flexibele, optimistische mensen.´ Tijdens de vorige recessie zaten ze nog op de middelbare school en na hun studie lagen de banen voor het oprapen. Snelle carrières, veelvuldig van baan wisselen, het was allemaal normaal. Ze proberen hun jeugd zo lang mogelijk te rekken. Ze zijn single of hebben juist veel relaties snel achter elkaar. De grotere beslissingen, zoals een definitieve keuze voor een carrièrerichting of het ouderschap, worden steeds langer uitgesteld. Totdat ook dit wilde leven gaat vervelen. Zoals bij Helen van Dam: ´Ik ben overal snel op uitgekeken en word ook moe van het steeds veranderen. Het lijkt me heerlijk als gewoon duidelijk is wat je doet, als je weet wat je wil.´ Maar keuzes maken is nou juist hét probleem voor dertigers. Ze willen alles, en ook alles tegelijk.

Torenhoge verwachtingen
Dertigers verwachten van zichzelf dat ze op alle vlakken in het leven slagen. Dat komt gedeeltelijk door de opvoeding. Van hun ouders hebben ze meegekregen dat ze het beste uit hun leven moeten halen, 'omdat zij alle kans krijgen'. Daarnaast jutten ze elkaar op. Op feestjes wordt voortdurend vergeleken wie nu waar is in zijn carrière, en niemand wil achterlopen.

Torenhoge verwachtingen die tot een grote druk kunnen leiden. Bij StressBalance, een bureau dat mensen begeleidt die burnout zijn geraakt of veel verzuimen, is veertig procent van de klanten rond de dertig. Els van der Linden, adviseur: ´Mensen die hier terechtkomen, moeten echt te veel van zichzelf. Ze zijn zo hard bezig met wat ze doen en wat ze hebben ,dat ze vergeten wie ze zijn. Dingen doen die niet bij je passen, kost veel energie. Sommigen kunnen de stress niet meer aan, ze verzuimen veel of raken zelfs burnout.'

Loopbaanadviseur en psycholoog Nienke Wijnants zag zoveel hevig twijfelende dertigers in haar praktijk langskomen, dat ze nader onderzoek ging doen. Volgens haar vertoont de crisis van de dertigers overeenkomsten met de traditionele midlifecrisis. Daarin verzeilen veertigers met gezin, kinderen en baan die zich opeens met angstzweet op hun rug beseffen: dit was het. Als ik niks verander, gaat het voor de rest alleen nog bergafwaarts. De twijfelende dertigers hebben braaf aan alle verwachtingspatronen voldaan, maar vragen zich af: wat wil ik zélf nou echt?' Er is gelukkig één groot verschil: daar veertigers het gevoel kunnen hebben dat het beste deel van hun leven achter hen ligt, hebben de dertigers nog de kans om zelf te sturen.

Nóg dertig jaar werken
Joost Vermeer (35) heeft een gevarieerde carrière achter de rug. Hij studeerde medicijnen en bestuurskunde. Hij werkte als managementtrainee, als financieel manager op een universiteit, runde de studentenadministratie op een hogere beroepsopleiding en leidde een afdeling die virtueel onderwijs ontwikkelde. Daarnaast deed hij de pabo in deeltijd. Nu werkt hij als zij-instromer in het basisonderwijs en doet hij een onderwijsvernieuwingsproject bij zijn oude hbo-werkgever. Naast het werk zorgt hij ook voor zijn drie kinderen. Een veelzijdig leven?

´Ik ben altijd op zoek naar iets nieuws. Maar in elke baan ga ik me sneller vervelen. Dan komt die vraag weer boven: Waar doe ik het voor? Ik hoopte dat ik voor de klas meer het gevoel zou hebben iets zinvols te doen. Maar voor de kinderen die problemen hebben, kun je lang niet zoveel doen als je zou willen. Slimme kinderen met een goede achtergrond komen toch wel goed terecht, daar speel je als leerkracht niet zo´n grote rol. Na iedere vakantie kost het me meer moeite om weer aan het werk te gaan. Gelukkig heb ik het dan zo druk dat ik door de stress die vragen vergeet. Als ik erover nadenk, zie ik er erg tegen op dat ik nog wel dertig jaar moet werken.´

Dertigers lijken het voormalige jobhoppen geïncorporeerd te hebben. Even niet naar de zin? Weg! Crisis in de relatie? Uit! Nooit écht willen binden, omdat er morgen iets beters langs kan komen. In hoeverre zijn dit echte problemen? Of is het niet van het niveau van het kindje dat niet kan kiezen tussen zijn trein, de racebaan of het computerspel?

Maatschappelijk probleem
Volgens Henk Vinken, cultuursocioloog aan de Universiteit van Tilburg, gaat het hier wel degelijk om een maatschappelijk probleem. Hij deed diverse onderzoeken naar toekomstbeelden en loopbaanoriëntaties van jongeren, onder andere voor de Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA) en komt tot de conclusie dat deze groep is op gegroeid in een cultuur waarin de 'zelfideologie' centraal staat.

'Je moet zelf je leven maken, je bent er zelf verantwoordelijk voor om succesvol te worden. De zelfsturing gaat zover dat zelfs kleuters al een portfolio hebben met hun beste werkjes en mooiste tekening, om te laten zien wat ze al bereikt hebben en waar ze heen willen. Dat maakbaarheidideaal is niet realistisch want we leven in een netwerk van afhankelijkheden. Je kunt nog zoveel willen, en kansen proberen te creëren om van alles te bereiken in je leven; als je de kansen niet krijgt van de generatie boven je houdt het op.'

Op persoonlijk vlak leidt dit volgens loopbaanadviseur Wijnants 'tot piekdrukte in je kop'. Stress op het werk, de eerste tegenslagen verwerken en dat ook nog worstelen met levensvragen. ´Voor deze generatie komt alles tegelijk.'

Recessie lucht op
De meeste dertigers zullen hun dipje overwonnen hebben na een paar goede gesprekken met vrienden. Maar wat als er wel sprake is van een heftige crisis? Het recept is volgens deskundigen simpel: leer keuzes maken. Wijnants: ´Ik vraag mensen dan vaak: Wat drijft je, wat past bij je? En soms blijkt dan dat iemand zijn carrière niet zo heel erg leuk vindt, maar de status wel heel belangrijk. Kies daar dan voor en wees daar eerlijk over tegen jezelf. Of doe het gewoon niet en ga iets doen wat je veel leuker vindt.´ Van der Linden van StressBalance adviseert mensen om hun natuurlijke talenten te herontdekken. 'Wat gaat je van nature goed af, wat vind je eigenlijk zelf leuk om te doen?´

De huidige recessie helpt natuurlijk ook. Als je blij mag zijn dat je überhaupt een baan hebt, of sterker nog: zonder baan zit, dan heb je wel wat anders om je zorgen over te maken dan de zin van het bestaan. Voor wie erg worstelt met zingevingvragen kan dat een opluchting zijn. Wijnants: ´Het kan soms prettig zijn om even teruggeworpen te worden. Als je beseft dat je niet alles zelf in de hand hebt, kan dat ook tot ontspanning leiden.'

Tot slot. Helen van Dam belt nog even terug. Ze is gisteren is ze op sollicitatiegesprek geweest en meteen aangenomen, dus na dat half jaar thuis gaat ze weer aan het werk. Ze begint volgende week als docent in het hoger beroepsonderwijs. ´Ik weet niet of ik nou echt die kant op wil. Maar ja, dan heb ik weer even geld en dan zie ik nog wel. Ik kan altijd weer iets anders gaan doen.´

De namen Helen van Dam en Joost Vermeer zijn op verzoek van de betrokkenen gefingeerd.

Overgenomen uit Intermediair, 4 september 2003 
13.3. Bijlage III: Artikel ‘Hoe weet je wat je echt wilt?’
Hoe weet je wat je echt wilt?


Zit ik hier wel goed? Wordt het niet eens tijd voor een carrièrestap? Of juist voor iets echt zinvols; waterputten slaan in Afrika? En… Kinderen? Straks is het misschien te laat! 

Maandagavond. Een huiskamer ergens in Haarlem-Noord. ‘Sluit je ogen, haal diep adem, kom tot rust en richt alle aandacht op je lichaam’, zegt Sherry, de ‘fanclub’-leider van die avond, op licht theatrale toon. ‘Voel het gevoel, los van elke gedachte die je erover hebt.’ De drie andere clubleden – William, een ict’er die ‘binnen is’ en alleen af en toe klussen doet ‘voor de lol’, Heleen, werkzoekende, en Ghanna, een bijna afgestudeerde antropologe – proberen daarna spontaan een wens op te laten komen, die ze even later ‘bestellen’. ‘Ik heb een baan waarin ik al mijn creativiteit en onderzoeksdrang kwijt kan en waarin ik mezelf kan ontwikkelen’, zegt Ghanna Loot ineens. 

Zonder aansporing richten de anderen hun handpalmen naar haar. Ghanna sluit haar ogen. De groep zegt in koor: ‘Ghanna, we houden van je, precies zoals je bent en we steunen je onvoorwaardelijk in alles wat je doet en in al je mogelijkheden’. Na een tijdje opent Ghanna haar ogen, kijkt iedereen aan en zegt: ‘dankjewel’. Waarna de volgende zijn bestelling doet. Niet in de vorm van een wens, overigens, maar als een gegeven. Dus: ‘Ik heb een baan’, in plaats van ‘Ik wil een baan’, want: ‘Alles waar je energie in stopt, groeit’, zegt Sherry, die in het dagelijks leven pianolerares is, even later. Wie zegt wat hij vooral níet wil (‘ik wil niet depressief meer zijn’, bijvoorbeeld) of dat hij iets alleen maar wíl, blijft daarin hangen en bereikt zijn doel nooit, aldus Sherry. 

De kracht van de wil
Wekelijks komen er in Nederland en België een paar honderd van dit soort fanclubs, zoals de groepjes deelnemers genoemd worden, bijeen om te oefenen in ‘voelen wat je wilt’. Ze baseren zich op het Handboek Spiegelogie, van oud-journalist en ‘verhalenverteller’ Willem de Ridder, die sterk gelooft in de kracht van de wil en die psychologisch onderzoek, Oosterse denkwijzen, en NLP-achtige technieken door elkaar heeft geroerd tot een soort theorie. De pest is volgens hem dat we door onze scholing en opvoeding rationele wezens worden en daardoor ‘niet meer zo goed bij ons gevoel en onze wil kunnen’. En dus moeten we weer leren vertrouwen op onze intuïtie. Weten we weer wat we willen, dan heeft die wil vervolgens ook nog eens de kracht om er een self-fulfilling prophecy te maken.

 De Spiegelogie-fanclubavonden zijn niet de enige, wat zweverig aandoende, bijeenkomsten waar je hoogopgeleide dertigers en veertigers aantreft die benieuwd zijn naar wat ze nou eigenlijk echt willen. ‘Er is de laatste jaren een wildgroei van bedrijven en mensen die op dit probleem zijn gedoken,’ zegt Nienke Wijnants, loopbaanadviseur bij Converge en onderzoeker aan de Universiteit van Amsterdam waar ze promotieonderzoek doet naar de keuzestress bij dertigers. 

Dertigersdillema initieert inzicht-industrie
‘Een jaar of vijf geleden werd nog lacherig gedaan over het dertigersdilemma, nu wordt het serieus genomen.’ En dus kunnen we schilderen om te achterhalen wat onze diepste wensen zijn, onder begeleiding van een coach een bordspel spelen waarin we ‘alleen maar kunnen winnen van onszelf’ (prijs: inzicht in onze ware talenten en onze roeping), biografisch schrijven om de rode draad in ons leven te vinden, met een gps op een avontuurlijke expeditie gaan op zoek naar ons ‘unieke kompas’, een talentscan laten maken of naar een training loopbaanbegeleiding gaan, waarbij ook de meest zakelijke bureaus inmiddels aan visualisatie en meditatie doen.

 

‘Mensen zijn in paniek omdat er tegenwoordig zó veel opties zijn, dat ze niet meer weten hoe ze daar een keus uit moeten maken. Hun vertrouwde, rationele keuzestrategieën werken niet meer en dus wenden ze zich tot de meer gevoelsmatige benaderingen’, zegt Nienke Wijnants. Volgens haar verklaart dit de aantrekkingskracht van het alternatieve circuit. In 2003 constateerde het Sociaal en Cultureel Planbureau in zijn rapport De meerkeuzemaatschappij dat we in een samenleving leven waarin op veel terreinen aanzienlijk meer te kiezen valt dan voorheen. 

 

‘Men heeft welhaast de plicht te kiezen’, constateerden de schrijvers. Toen er weinig te kiezen viel, stond iemands identiteit vast: je was bakker, dokter, huisvrouw of boer. In de meerkeuzemaatschappij is identiteit een keuze: je bent wat je verkiest te zijn. Naast een grotere vrijheid om je leven naar eigen goeddunken in te richten, betekent dat ook een grotere druk om iets te worden, om de goede keuzes te maken.

Druk op dertigers
‘Voor dertigers is die druk nog veel groter’, zegt Wijnants, ‘omdat zij niet alleen moeten kiezen uit de zeven soorten hagelslag in de supermarkt, talloze verzekeringen, pensioenvoorzieningen, internetproviders, energieleveranciers en telefoonaanbieders. Zij zitten ook nog eens in een fase van hun leven waarin je levensbepalende beslissingen neemt: is dit de vriend(in) met wie ik verder wil en ga trouwen of toch maar samenwonen? Vertrek ik naar het buitenland of niet? Wel of geen kinderen? Nog maar eens jobhoppen of is het tijd voor een serieuze baan? 

 Van de 1262 dertigers die Wijnants ondervroeg, bleek 72 procent in meer of mindere mate last te hebben van dit ‘dertigersdilemma’, dat zij ziet als een soort midlifecrisis: dertigers bereiken veel eerder dan vroeger een bepaalde staat van welvaart waardoor ze zich ook veel eerder afvragen: is dit het nou? Wat wil ik echt? En hoe kom ik daar achter? 73 procent zei in hetzelfde onderzoek moeite te hebben met het maken van keuzes: bijna de helft een beetje, een kwart behoorlijk.

 Dat het hebben van meer keuzemogelijkheden niet per definitie leidt tot meer tevredenheid, wordt ook bevestigd door experimenteel onderzoek. De Amerikaanse psycholoog Barry Schwartz beschrijft in De paradox van de keuze het jampotjes-experiment (zie ook het artikel Lekker veel keus? Liever niet! in Intermediair nr. 10 van 10 maart jongstleden). Op de eerste dag van de proef werden in een delicatessenwinkel 24 potjes verschillende soorten jam uitgestald, op de tweede dag slechts zes. De 24 potjes trokken veel meer bekijks: want o, wat een keuze en wat een luxe, zoveel potjes! Maar of er nu 24 of zes potjes stonden, mensen proefden er toch maar een of twee. En als het op kopen aankwam, werd er bij de uitstalling van zes potjes zelfs veel meer jam verkocht dan bij de grote uitstalling. 

Minder keuzes, tevredener kiezers
Het onderzoek is volgens Wijnants in verschillende varianten herhaald. ‘Zelfs tot en met het schrijven van een essay. Kregen deelnemers de keus uit minder onderwerpen, dan waren de essays beter.’ Hoe komt dat nou? ‘De meeste mensen hanteren een rationele keuzestrategie’, zegt Wijnants. ‘Bij zes denken ze: dat kan ik aan. Ik kan ze alle zes testen en een onderbouwde keuze maken. En aardbeien dat vind ik sowieso niet zo lekker en abrikozen heb ik altijd al, dus dan blijven er nog vier over. Maar bij 24 werkt die afvinkmethode niet meer. De moed zinkt de mensen bij voorbaat al in de schoenen. De motivatie daalt en als ze een potje kopen is het een vooruit-dan-maar-keuze.’ 

 

Mensen die de keuze hadden uit 24 potjes waren daardoor ook veel minder tevreden met hun aankoop, dan degenen die uit zes jams konden kiezen: misschien was die andere jam toch wel lekkerder geweest. Mensen die een rationele keuzestrategie hanteren, willen over het algemeen vaak het beste van het beste. Het zijn de mensen die op de Consumentengids zijn geabonneerd en vergelijkingssites bezoeken. Ze willen de beste stereo, de auto die het beste presteert, de baan die én de beste vooruitzichten biedt én het beste betaalt. 

 

Schwartz, die zeshonderd net afgestudeerde studenten volgde bij hun zoektocht naar een baan, noemt die mensen de ‘maximizers’. De mensen die daarentegen stopten met het zoeken naar een baan zodra ze een ‘goed genoeg’-optie vonden, noemt hij ‘satisficers’ (sic). Het goede nieuws voor die hard zoekende ‘maximizers’ was dat de rationele beslissers inderdaad betere banen hadden dan de ‘satisficers’. Dat wil zeggen: hun startsalaris lag per jaar gemiddeld zevenduizend dollar boven dat van de intuïtieve beslissers. Maar daarvoor betaalden ze wel een prijs: ‘maximizers’ waren gestresster, minder tevreden, vermoeider, zorgelijker, gefrustreerder en depressiever dan de ‘satisficers’. ‘Maximizers’ deden het beter, maar voelden zich slechter. Wie gelukkig wil worden, kan beter op basis van gevoel keuzes maken, concludeert Schwartz.

Hoe kies je op basis van gevoel?
Maar hoe doe je dat nou, kiezen op basis van gevoel? ‘In principe kan iedereen het, maar zijn we het verleerd’, zegt Harry Starren, directeur van De Baak, het opleidingscentrum van VNO-NCW. ‘Vraag een kind wat hij wil en hij gaat stralen. Dat vindt hij een prachtige vraag. Zelf weten wat je wilt! Vraag je het aan een volwassene, dan gaat hij eerst moeilijk kijken, moet hij er vervolgens heel diep over nadenken en bij een outplacement gaat hij er zelfs bij huilen.

 Kinderen zijn nog niet gehinderd. Willen is onze natuurlijke staat van zijn. Maar omdat we in een sociaal systeem acteren laten we ons beïnvloeden door onze omgeving, onze ouders, leraren, vrienden.’ Een voorbeeld daarvan was onlangs te zien in het televisieprogramma Mirror Mission, waarin onder andere psychologische experimenten op een gezellige manier manier worden gepopulariseerd. Steeds werd een voorbijganger gevraagd om mee te doen aan een korte quiz. 

 De drie andere deelnemers waren acteurs en gaven op heel simpele vragen (wanneer was de slag bij Waterloo, hoe lang was Pim Fortyn minister-president) steeds alledrie dezelfde foute antwoorden (1951 respectievelijk drie maanden). Hoewel je er toch van uit mag gaan dat de meeste mensen zich toch wel zullen realiseren dat Napoleon de Tweede Wereldoorlog niet heeft meegemaakt, stamelden alle voorbijgangers zonder blikken of blozen: ‘1951’ en op de volgende vraag ‘drie maanden’. 

Sociaal wenselijk gedrag opzijzetten
Starren: ‘We zetten onze wil of eigen opvattingen even in de ijskast in ruil voor sociaal wenselijk gedrag. Maar als je je eenmaal sociaal weet te gedragen en rekening houdt met anderen, sta je voor de paradoxale opdracht dat je weer moet leren voelen wat je zelf wilt.’

 

Hoe je dat doet is behoorlijk lastig uit te leggen vinden Harry Starren, Roos Vonk, hoogleraar psychologie, en trainer Sandra Tulp, die voor Schouten & Nelissen een training ‘Werken met intuïtie’ verzorgt. Maar om te beginnen, daarover zijn ze het wel eens, moet je tijd maken om te voelen wat je voelt. ‘Waar je aandacht aan geeft, wordt sterker’, zegt Vonk. ‘Als je gaat piekeren over het feit dat je niet weet wat je wilt, wordt dat gevoel dat je niet kunt kiezen alleen maar sterker. Dat werkt volgens het principe van de niet-aan-witte-beren-denken-opdracht. Als ik jou vraag niet aan witte beren te denken, moet je er steeds aan denken. Alles waar je mee bezig bent, krijgt een verhoogde toegankelijkheid in je hoofd. Dat principe is zelfs zo sterk dat mensen die aan professoren denken – die wij associëren met intelligentie – een intelligentietest beter maken dan mensen die aan secretaresses denken. Priming heet dat: je triggert het bewustzijn.’

 

Nog een voorbeeld: proefpersonen die zich voor moesten stellen dat ze gevechtspiloten waren, presteerden in een reactiespel beter dan de mensen die alleen gevraagd was zo snel mogelijk te reageren. Om nu te zorgen dat je wel met je onderwerp bezig bent – wat wil ik – zonder erover te gaan piekeren, kun je volgens trainer Sandra Tulp van Schouten & Nelissen een andere ‘taal’ gebruiken. De beeldtaal bijvoorbeeld. 

 

‘Wij maken in de trainingen veel gebruik van visualisaties. Dat klinkt heel zweverig als je het beschrijft, maar wie dat regelmatig doet, ervaart dat het werkt. Je stelt je doel bijvoorbeeld voor als een bloem, laten we zeggen een roos, en dan ga je kijken hoe die erbij staat; slap of sterk en groot.’ 

Beeldtaal en lichaamssignalen helpen voelen
De beeldtaal staat dichter bij je gevoel dan de woordtaal, is het idee. Als je een beetje in getraind bent – en dus niet gaat bedénken hoe jouw roos eruit moet zien – maar dat beeld echt laat ontstaan, zie je je doel zoals je je erover voelt en niet zoals je erover denkt. Een andere manier om je intuïtie te trainen, is het bijhouden van een logboek over wat je meemaakt, waarbij je dan vooral let op het gevoel dat je bij al die activiteiten en gesprekken en gedachten had. Wie dat regelmatig doet ‘krijgt ook een beter contact met zijn gevoel’, zegt oud-hockeyinternational Inge van den Broek.

 

Zij heeft met compagnon Manouschka Mollerus het bureau Paluka opgericht, dat zich speciaal op twijfelende twintigers en dertigers richt. Ze hanteren zowel analytische als lichamelijke methoden (massages en sportieve activiteiten), omdat ze vinden dat ook het lichaam een bron van signalen is over wat je voelt. 

‘Als je zenuwachtig bent, krijg je klamme handen. Zo zijn er een heleboel dingen aan je lichaam te zien, die iets zeggen over hoe je je voelt. Als iemand bij ons een talentscan laat maken, waarbij iemand een dag achter de computer vragen beantwoordt, kijken we ook naar die lichaamstaal en nemen dat in onze analyse mee.’

Wanneer is er flow?
Voor wie dat allemaal te vaag vindt, of te lastig – dat contact maken met je gevoel – is er gelukkig ook nog hoop. ‘Wat ik doe met mensen die moeilijk op hun intuïtie kunnen afgaan’, zegt loopbaanadviseur Wijnants, ‘en dat zijn ook over het algemeen de mensen die naar een loopbaanbegeleider stappen, is dat ik met hen probeer te achterhalen wanneer ze gevoel hadden dat het goed met ze ging, dat anderen complimenteus waren, dat ze succes hadden.’ Je kunt ervan uitgaan dat dit dingen zijn die iemand echt wil, die hem energie geven.

 

Hoogleraar Vonk doet iets vergelijkbaars in haar praktijk voor loopbaanbegeleiding, die ze opzette omdat ze merkte dat ze als hoogleraar te veel los kwam te staan van de praktijk die ze juist altijd zo leuk had gevonden om in te werken. ‘Er zijn altijd dingen in iemands leven die mensen flow geven, momenten dat ze zich helemaal verliezen in hun activiteit. Als je dat al heel lang niet gehad hebt, zit je op een verkeerd spoor. Ik krijg bijvoorbeeld vaak mensen die ergens goed in waren, hogerop komen en dan alleen nog maar bezig zijn met leidinggeven en regelen. Ze zijn totaal het contact kwijt met wat hen echt beweegt. Ze zijn hun bron van inspiratie kwijtgeraakt. Vaak zit daar de gedachte achter: ik moet deze baan nemen, want dan kom ik hogerop, ik ben eraan toe, het verdient beter en het geeft meer status, terwijl ze het eigenlijk helemaal niet willen.’ 

 

Het echte gevoel is ondergesneeuwd onder allemaal rationele argumenten. Een andere manier om aan die rationele overwegingen te ontsnappen is volgens Wijnants en Vonk om mensen een heel ander perspectief in te laten nemen. Ze denken dan ook minder aan de consequenties, want ook die kunnen een reden zijn voor iemand om zijn diepste verlangens niet onder ogen te zien. ‘Om met Harry Mulisch te spreken,’ zegt Harry Starren: ‘Schrijver worden willen we allemaal, maar een boek schrijven, dat is andere koek. Dan moet je dag en nacht in eenzame opsluiting aan je schrijftafel zitten…’

Vergeet (tijdelijk) ratio en consequenties
Om los van de rationele argumenten en consequenties te komen vraagt Wijnants haar cliënten bijvoorbeeld nauwkeurig te beschrijven wat ze zouden doen met twintig miljoen euro. ‘Iedereen begint dan met reizen en geld aan goede doelen geven. Maar als je dan doorvraagt zegt bijna niemand: ik ga voor de rest van mijn leven met mijn luie reet in het zand zitten. Iedereen gaat op een gegeven moment toch weer activiteiten ontplooien, dingen doen, dingen maken: bootjes verhuren, schrijven, schilderen. De mens is nu eenmaal een werkbijtje dat graag nuttig bezig is.’

 Een stapje verder nog gaat de verbeelding van jezelf op je sterfbed, die Roos Vonk haar cliënten wel eens opdraagt: hoe wil je dan op je leven terugzien. ‘Dan gaat het niet alleen maar om de dingen die je echt leuk vindt om te doen, maar ook om de dingen die je belangrijk vindt om te doen’, zegt Roos Vonk. Je wilt ook dat je leven op een bepaalde manier zinvol is. Onderzoek laat zien dat mensen die zeggen gelukkig te zijn, niet alleen dingen doen die ze leuk vinden, maar ook dingen die ze als nuttig ervaren, die zorgen voor zingeving.
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FASE A: Groei en ontwikkeling





Start- en opbouwfase, waarin groei en ontwikkeling centrale thema’s zijn.








FASE 1: Introductie (vanaf 20 jaar)





FASE 2: Prestatie (vanaf 30 jaar)





FASE B: Uitbouw en stabilisatie 





In deze fase ligt het accent op verdere doorstroming naar taken of functie op hetzelfde of op een hoger niveau








FASE 3: Stabilisatie (vanaf 45 jaar)





FASE C: Afbouw en veroudering





In deze fase kan er nog sprake zijn van een gedeeltelijk verdere uitbouw (taakverbreding) Voorts staat de fase in het teken van verdere stabilisatie en vervolgens een geleidelijke afbouw








FASE 4: Terugtreding (vanaf 55 jaar)








� Definitie Quarterlife crisis: Hfdst 11 Begrippenlijst


� Definitie Burnout: Hfdst 11 Begrippenlijst.


� Bron: Van Dale, Hedendaags Nederlands, isbn 9789066481602


� Bron: http://www.right-marktonderzoek.nl/methoden/kwantitatief-onderzoek.asp


� Bron: http://www.right-marktonderzoek.nl/methoden/kwalitatief-onderzoek.asp


� Bron: tekst komt grotendeels uit ‘flexibel blauw; rapport1”. (www.flexibelblauw.nl/pag/rapport.doc)


�  Definitie professionele ontwikkeling: Hfdst 11 Begrippenlijst.


�  Definitie emotionele ontwikkeling: Hfdst 11 Begrippenlijst


� Bron: G.J.C.M. van Buul en J.F.J. Maas, Levensfasebewust personeelsbeleid, 2004


� Definitie van de 4 A’s: Hfdst 11 Begrippenlijst.


� Bron: G.J.C.M. van Buul en J.F.J. Maas, Levensfasebewust personeelsbeleid, 2004


� Definitie van coachen: Hfdst 10 Begrippenlijst.


� Bron: G.J.C.M. van Buul, leertaakeigenaar Flextaak leeftijdbewust personeelsbeleid, 2008 


� Definitie POP: Hfdst 11 Begrippenlijst


� Bron: werkboek POP, Jos Arets, Vivian Heijnen, Lei Ortmans, 2004
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